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ABSTRAK 
Nama        : Sumiati 
Nim        : 90200115013 
Judul     :Pengaruh Stres Kerja Terhadap Kinerja Karyawan dengan 
Conscientiousness sebagai Variabel Moderating pada PT Industri 
Kapal Indonesia (Persero) 
 
Stres kerja menjadi salah satu faktor yang mempengaruhi kinerja 
karyawan di PT Industri Kapal Indonesia (Persero). Berdasarkan penelitian 
menunjukkan bahwa karyawan menganggap beban yang diberikan berlebihan dan 
adanya tekanan dan intimidasi dari berbagai pihak. Tujuan dari penelitian ini 
adalah untuk menguji dan mengetahui pengaruh stres kerja terhadap kinerja 
karyawan serta untuk mengetahui perubahan hasil kinerja karyawan yang 
dipengaruhi oleh stres kerja setelah dimoderasi oleh conscientiousness pada 
karyawan PT Industri Kapal Indonesia (Persero). 
 Jenis penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah penelitian 
kuantitatif dengan pendekatan penelitian asosiatif. Data yang digunakan adalah 
data primer dan data sekuder, dengan metode pengumpulan data berupa 
kuesioner, dan studi pustaka. Teknik analisis data yang digunakan adalah uji 
validitas dan realibilitas, uji asumsi klasik, dan uji hipotesis menggunakan analisis 
regresi linear sederhana dan uji moderate regression analysis (MRA). 
 Hasil penelitian menunjukkan bahwa, terdapat pengaruh negatif dan 
signifikan antara stres kerja terhadap kinerja karyawan serta terdapat pengaruh 
positif dan signifikan antara stres kerja terhadap kinerja karyawan yang 
dimoderasi oleh conscientiousness. Hasil pengujian hipotesis membuktikan bahwa 
conscientiousness mampu meningkatkan kinerja karyawan pada PT Industri Kapal 
Indonesia (Persero). 
Kata kunci: Stres Kerja, Conscientiousness, Kinerja Karyawan. 
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BAB I 
PENDAHULUAN 
A. Latar Belakang 
Sumber daya manusia mempunyai fungsi yang sangat penting dalam 
mendukung operasional dan aktivitas dari sebuah instansi atau perusahaan, oleh 
karenanya sangat beralasan jika banyak instansi yang berorientasi 
mengembangkan kemampuan sumber daya manusianya secara optimal, karena 
akan berdampak pada kinerja karyawan. Faktor yang penting dalam suatu 
pekerjaan lebih banyak bergantung dari unsur manusia. Oleh karena itu, karyawan 
perlu dipacu kinerjanya, mengingat sumber daya manusialah yang mengatur dan 
mengelola sumber daya yang lain. 
Kinerja atau  job performance merupakan suatu hasil yang dicapai oleh 
pekerja atau karyawan dalam pekerjaannya berdasarkan kriteria tertentu yang 
berlaku untuk suatu pekerjaan. Kinerja adalah hasil dari usaha seseorang yang 
dicapai dengan adanya kemampuan dan perbuatan dalam situasi tertentu. Jadi 
kinerja merupakan hasil keterkaitan antara usaha, kemampuan dan persepsi tugas.
1
 
Kinerja adalah suatu hasil yang dicapai oleh karyawan dalam mengerjakan tugas 
atau pekerjaannya secara efektif dan efisien. 
Kinerja karyawan sangat berdampak pada keuntungan perusahaan. 
Karyawan yang kinerjanya baik akan selalu dipertahankan. Kinerja adalah hasil
                                                             
1
 Darrylia Jennyfer Darwin, Pengaruh Motivasi dan Stres Kerja Terhadap Kinerja 
dengan Keterlibatan Kerja sebagai Variabel Intervening (Studi pada Karyawan Bagian Produksi 
PT. Fitrafood Internasional). 
2 
 
 
 
kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai dalam 
melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan 
kepadanya.
2
 Perusahaan selalu menginginkan keuntungan, penghematan, dan 
efisiensi untuk mempertahankan perusahaannya, tetapi dalam pencapaian tersebut 
perusahaan harus bisa mengoptimalkan kinerja karyawan. Kinerja karyawan yang 
baik akan selalu memberikan kontribusi yang positif. Pada umumnya kinerja 
karyawan dapat dinilai dari peningkatan rating atau laporan keuangan dari suatu 
perusahaan. Jika perusahaan tersebut mengalami profit secara terus-menerus, 
maka kinerja karyawan dinilai memberikan kontribusi positif. 
Penurunan kinerja karyawan yang terjadi dalam sebuah instansi atau 
perusahaan bisa disebabkan oleh banyak faktor. Salah satunya adalah stres kerja. 
Semakin sering seseorang merasa stres saat bekerja akan dapat menimbulkan 
penurunan kinerja seperti tingkat absensi yang tinggi dan pengunduran diri 
(turnover). Stres adalah suatu keadaan seseorang, dimana kondisi fisik atau 
psikisnya terkena gangguan dari dalam atau luar dirinya sehingga mengakibatkan 
ketegangan dan menyebabkan munculnya perilaku tidak biasa (menyimpang) baik 
fisik, sosial, maupun psikis. Perilaku karyawan yang menyimpang dalam bekerja 
merupakan salah satu bentuk stres kerja. Stres kerja ditimbulkan dari berbagai hal 
yang membuat karyawan yang merasa kurang nyaman. Faktor penyebab stres 
adalah faktor pekerjaan, faktor non-pekerjaan, dan faktor dari pribadi seseorang.
3
 
Stres kerja merupakan tanggapan seseorang terhadap kondisi yang 
dirasakan baik secara fisik maupun psikologis yang berlebihan karena suatu 
                                                             
2
 Prabu Anwar Mangkunegara, Manajemen Sumber Daya ManusiaPerusahaan, 
(Bandung: PT Remaja Rosdakarya, 2009), h. 67 
3
 Cepi Triatna, Perilaku Organisasi, (Bandung: PT. Remaja Rosdakarya, 2015), h. 139.  
3 
 
 
tuntutan pekerjaan secara internal maupun eksternal. Sehingga kondisi stres yang 
dialami seseorang dapat menurunkan kinerjanya. Stres mempunyai dampak yang 
positif dan dampak negatif.
4
 Stres yang bersifat positif, seperti memotivasi 
pribadi, rangsangan untuk bekerja lebih keras, dan meningkatnya inspirasi hidup 
yang lebih baik dengan cara mengubah persepsi karyawan maupun pekerjaannya 
sehingga mencapai prestasi karier dan kinerja yang baik. Stres kerja harus 
ditangani dengan baik karena karyawan yang cenderung stres kerja akan 
merasakan frustasi, emosional dan merasa tidak nyaman dalam bekerja, sehingga 
dapat memicu adanya kegagalan dalam organisasi karena dapat mengganggu satu 
sama lain dalam mengerjakan tugas. 
Conscientiousness merupakan salah satu bagian dari teori kepribadian lima 
besar (Big Five Personality). Conscientiousness merupakan dimensi yang 
mengukur tingkat kehati-hatian seseorang, berkaitan dengan kemampuannya 
untuk fokus pada tujuan dan meraih tujuan tersebut. Individu yang memiliki 
dimensi kepribadian conscientiousness cenderung lebih berhati-hati, dapat 
diandalkan, teratur dan bertanggung jawab dalam melakukan suatu tindakan 
ataupun penuh pertimbangan dalam mengambil sebuah keputusan, mereka juga 
memiliki disiplin diri yang tinggi serta dapat dipercaya. Seseorang dengan 
conscientiousness, mereka punya kontrol terhadap lingkungan sosial, berpikir 
sebelum bertindak, menunda kesenangan, taat aturan, terencana, terorganisir, 
memprioritaskan tugas serta ambisius. Sedangkan kenyataan yang terjadi dapat 
kita lihat di berbagai perusahaan-perusahaan baik itu perusahaan swasta maupun 
                                                             
4
 Robiyatul Adawiyah dan Siswanto, Stres Kerja Pengaruhnya Terhadap Kinerja 
Karyawan Dengan Kepuasan Kerja Sebagai Variabel Mediasi, Jurnal El-Dinar Vol. 3, No 1 
(2015), h. 28-29. 
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negeri masih banyak karyawan yang memiliki sifat tak acuh dalam melakukan 
pekerjaannya, seperti tidak memiliki tujuan yang jelas dalam bekerja, tidak 
percaya diri, serta kemauan rendah dalam mengembangkan diri, yang berakibat 
pada hasil kerja yang tidak maksimal dan tentunya memberikan dampak negatif 
bagi perusahaan. 
Keterkaitan antara stres kerja terhadap kinerja karyawan yaitu semakin 
tinggi tingkat stres kerja, maka semakin rendah kinerja karyawan apabila stres 
yang dialami karyawan tersebut tidak dikendalikan dengan baik, begitupun 
sebaliknya apabila stres kerja meningkat dan stres dapat dikendalikan dengan baik 
maka kinerja karyawan juga akan meningkat. Tingkat stres yang rendah telah 
dianggap sebagai pembawa kinerja yang rendah, karena individu dianggap belum 
terangsang untuk berkinerja. Pada titik ekstrim yang lain, level stres yang tinggi 
diperkirakan akan menekan individu ke dalam menurunnya energi yang akhirnya 
menghasilkan kinerja yang rendah.
5
 Karyawan yang memiliki conscientiousness 
akan lebih bertanggung jawab, disiplin, dapat diandalkan, dan tangguh ketika 
menjalankan tugas yang dipercayakan kepada mereka. Dengan demikian mereka 
mampu mempertahankan kinerja bahkan dalam lingkungan organisasi yang 
berubah. Karena conscientiousness telah terbukti menjadi prediktor yang kuat dan 
berlaku universal dari berbagai hasil yang signifikan dalam konteks kerja, seperti 
kinerja (Job Performance).
6
 
                                                             
5
 Lilis Karnita Soleha, Peranan Stressor Dalam Menentukan Tingkat Stres Kerja Yang 
Dimoderasi Oleh Tipe Kepribadian Dan Pengaruhnva Terhadap Kinerja (Survey Pada Pimpinan 
Bank Perkreditan Rakyat, Jurnal Manajemen/Tahun XIV, No. 01, Februari 2010: 57-66, h. 61. 
6
 Shabrina dan Yurnalis, Pengaruh Challenge Stressors Dan Hindrance Stressors 
Terhadap Kinerja Dengan Conscientiousness Sebagai Variabel Moderasi Pada Karyawan PT.  
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Stres yang berhubungan dengan pekerjaan telah menjadi suatu wabah di 
hampir setiap organisasi. Menurut suatu survey Families and Work Institute, 28 
persen pegawai seringkali merasa bekerja terlalu banyak atau kewalahan dengan 
pekerjaannya. Survey lain menunjukkan bahwa lebih dari setengah pegawai di 
Amerika Serikat mengatakan bahwa mereka bekerja dengan penuh ketegangan. 
The American Institut of Stress memperkirakan bahwa biaya stres yang berkaitan 
dengan pekerjaan di berbagai perusahaan di Amerika adalah sekitar $. 300 milyar 
setiap tahun dalam hal produktivitas yang rendah, kemangkiran yang tinggi, 
turnover dan hal-hal negatif lainnya.
7
 Dalam dunia perusahaan, karyawan sebagai 
sumber daya dan sebagai modal usaha seharusnya memberikan kinerja yang baik 
dengan hasil akhir berupa prestasi baik. Ini demi peningkatan kualitas perusahaan. 
PT Industri Kapal Indonesia (Persero) merupakan perusahaan BUMN 
terbesar satu-satunya yang ada di kota Makassar yang bergerak dibidang 
perkapalan yang terus berusaha meningkatkan produktivitas kerja karyawannya 
agar kinerja yang diberikan kepada konsumen maksimal untuk menunjang 
keberhasilan kualitas performa yang menarik dan menguntungkan. Sehingga 
kinerja perlu mendapat perhatian untuk meningkatkan kemampuan menghadapi 
persaingan, serta banyak faktor yang dapat menjadi beban kerja yang berlebihan 
diantaranya keterdesakan waktu, bekerja lebih profesional untuk kepuasan 
konsumen, pekerjaan yang monoton, serta double job hal ini memungkinkan 
sebagian karyawan akan mengalami stres yang dapat menurunkan kinerja 
                                                                                                                                                                      
PLN (Persero) Area Banda Aceh, Jurnal Ilmiah Mahasiswa Ekonomi Manajemen Vol. 1, No. 1 
(2016) 57-74, h. 59. 
7
 Lilis Karnita Soleha, Peranan Stressor Dalam Menentukan Tingkat Stres Kerja Yang 
Dimoderasi Oleh Tipe Kepribadian Dan Pengaruhnva Terhadap Kinerja (Survey Pada Pimpinan 
Bank Perkreditan Rakyat, Jurnal Manajemen/Tahun XIV, No. 01, Februari 2010: 57-66, h. 58. 
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karyawan. Dari hasil pra-survey menunjukkan bahwa stres kerja menjadi salah 
satu faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan. Berdasarkan penelitian 
menunjukkan bahwa karyawan menganggap beban yang diberikan berlebihan dan 
adanya tekanan dan intimidasi dari berbagai pihak. Karena stres merupakan suatu 
tekanan akibat bekerja juga akan mempengaruhi emosi, proses berfikir dan 
kondisi fisik seseorang, dimana tekanan itu berasal dari lingkungan pekerja 
tempat individu itu berada. Salah satu cara menanggulangi stres kerja adalah 
dengan cara memotivasi diri sendiri untuk bisa tenang, mengendalikan perasaan, 
menghadapi masalah, dan menyelesaikan masalah dengan baik. Dan berdasarkan 
informasi yang didapat dari beberapa karyawan di PT Industri Kapal Indonesia 
(Persero) bahwa permasalahan yang dominan yakni konflik kerja dan dan stres 
kerja karyawannya.  
Hal ini sesuai dengan salah satu teori stres yang dapat diterapkan dalam 
stres kerja adalah teori behavior constraint atau hambatan perilaku. Teori ini 
didasarkan atas teori yang dikemukakan oleh Bem bahwa orang merasa 
kehilangan kontrol terhadap situasi yang berkembang saat itu. Dikemukakan 
Northcraft bahwa ada dua bentuk sumber stres kerja yaitu perasaan frustasi karena 
tidak mampu mengontrol situasi yang sedang berlangsung atau karena dari situasi 
yang tidak menentu / tidak mampu diprediksikan.
8
 Semakin besar potensi frustasi 
terhadap ketidakpastian dan kontrol yang rendah terhadap situasi, maka semakin 
besar stres yang dirasakan yang tentunya secara langsung akan mempengaruhi 
kinerja karyawan.  
                                                             
8
 Mohammad Bachroni dan Sahlan Asnawi, Stres Kerja, Buletin Psikologi, Tahun VII, 
No. 2 Desember 1999 
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 Berdasarkan latar belakang masalah diatas maka penulis tertarik untuk 
melakukan penelitian ini dengan memberikan judul : “Pengaruh Stres Kerja 
Terhadap Kinerja Karyawan Dengan Conscientiousness Sebagai Variabel 
Moderating pada PT Industri Kapal Indonesia (Persero)”. 
B. Rumusan Masalah 
Berdasarkan latar belakang diatas, maka rumusan masalah yang dapat 
diambil penulis adalah : 
1. Apakah stres kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada PT 
Industri Kapal Indonesia (Persero) ? 
2. Apakah stres kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan yang 
dimoderasi oleh conscientiousness pada PT Industri Kapal Indonesia 
(Persero) ? 
C. Hipotesis 
Adapun hipotesis yang diajukan dalam penelitian ini adalah sebagai 
berikut : 
1. Pengaruh Stres Kerja Terhadap Kinerja Karyawan pada PT Industri Kapal 
Indonesia (Persero) 
Stres dianggap sebagai suatu kondisi ketegangan yang memengaruhi 
emosi, proses berpikir dan kondisi seseorang dimana dia terpaksa memberikan 
tanggapan yang melebihi kemampuan penyesuaian dirinya terhadap suatu tuntutan 
lingkungan yang berdampak pada kinerjanya.  
Berdasarkan penelitian yang dilakukan oleh Merlin Kurniati dan Prastyo 
Widyo Iswara dengan judul pengaruh stres kerja, lingkungan kerja, dan budaya 
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organisasi terhadap kinerja dosen mengungkapkan bahwa stres kerja berpengaruh 
negatif dan signifikan terhadap kinerja dosen. Hasil ini juga mendukung temuan 
dari penelitian terdahulu yang telah dilakukan oleh Edyatmo bahwa ada pengaruh 
negatif dan signifikan antara stres kerja terhadap kinerja karyawan pada PT 
Transindo Surya Sarana Semarang.
9
 
H1 : Terdapat pengaruh negatif dan signifikan antara stres kerja terhadap 
kinerja karyawan pada PT Industri Kapal Indonesia (Persero). 
2. Pengaruh Stres Kerja Terhadap Kinerja Karyawan yang Dimoderasi oleh 
Conscientiousness pada PT Industri Kapal Indonesia (Persero) 
Secara umum, sifat kepribadian conscientiousness atau kepribadian “C” 
dideskripsikan dengan sifat dapat dipercaya, berkompeten, pantang menyerah, 
bertanggung jawab, disiplin, rajin, patuh, dan efisien. Seseorang yang memiliki 
kepribadian C yang tinggi akan memiliki perencanaan yang baik dan teratur, 
berorientasi pada prestasi, dan karir jangka panjang.
10
 Jika dalam melaksanakan 
pekerjaan, seorang karyawan memiliki kedisiplinan dan tanggung jawab yang 
tinggi serta mampu mengelola pekerjaan dengan baik, maka sifat kepribadian 
conscientiousness yang dimiliki karyawan justru akan memperkuat kinerja 
seorang karyawan yang disebabkan oleh stres dalam melakukan pekerjaan yang 
ditugaskan. Dengan demikian dirumuskan hipotesis penelitian pertama sebagai 
berikut: 
                                                             
9
 Merlin Kurniati dan Prastyo Widyo Iswara, Pengaruh Stres Kerja, Lingkungan Kerja, 
dan Budaya Organisasi Terhadap Kinerja Dosen, h. 4 
10 Ni Wayan Rustiarini, Sifat Kepribadian Sebagai Pemoderasi Hubungan Stres Kerja 
dan Perilaku Disfungsional Audit, Jurnal Akuntansi dan Keuangan Indonesia, Vol. 11, No. 1, Juni 
2014 h.4 
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H2 : Terdapat pengaruh positif dan signifikan antara stres kerja terhadap 
kinerja karyawan yang dimoderasi oleh conscientiousness pada PT Industri 
Kapal Indonesia (Persero).    
D. Definisi Operasional Variabel 
1. Definisi Operasional 
Definisi operasional merupakan suatu definisi yang didasarkan pada 
karakteristik yang dapat di observasi dari apa yang sedang didefinisikan. Adapun 
variabel dalam penelitian ini adalah sebagai berikut: 
a. Variabel Independen 
Variabel independen adalah variabel yang mempengauhi variabel lain atau 
variabel yang menghasilkan akibat pada variabel yang lain. Variabel independen 
dalam penelitian ini adalah stres kerja (X). 
Stres kerja merupakan tanggapan seseorang dalam hal ini karywan PT IKI 
(Persero) terhadap kondisi yang dirasakan baik secara fisik maupun psikologis 
yang berlebihan karena suatu tuntutan pekerjaan secara internal maupun eksternal. 
Adapun indikator dari stres kerja yaitu sebagai berikut: 
1. Perilaku pribadi 
2. Dukungan sosial 
3. Konflik peran 
4. Lingkungan buruk 
5. Beban kerja 
6. Situasi rumah dan pekerjaan 
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b. Variabel Dependen 
Variabel dependen merupakan variabel yang diakibatkan dan dipengaruhi 
oleh variabel independen (X). Variabel dependen dalam penelitian ini adalah 
kinerja karyawan (Y). 
Kinerja adalah suatu hasil kerja yang dicapai oleh karyawan yang ada pada 
PT Industri Kapal Indonesia (Persero) dalam melaksanakan tanggung jawab atau 
pekerjaan yang dibebankan kepadanya secara kualitas dan kuantitas. 
Adapun indikator dari kinerja karyawan yaitu: 
1. Kuantitas 
2. Kualitas 
3. Keandalan 
4. Kehadiran   
5. Kemampuan bekerja sama 
c. Variabel Moderating 
Variabel moderating merupakan variabel yang memengaruhi baik itu 
memperkuat atau memperlemah hubungan antara variabel independen dalam hal 
ini stres kerja dan variabel dependen dalam hal ini kinerja karyawan. Variabel 
moderating dalam penelitian ini adalah conscientiousness (Z). 
Conscientiousness dikatakan sebagai sikap kehati-hatian yang dimiliki 
seseorang dalam hal ini karyawan pada perusahaan PT IKI (Persero) yang 
memiliki sifat teratur, berhati-hati dalam melakukan suatu tindakan dan penuh 
pertimbangan dalam mengambil keputusan.  
 
11 
 
 
Adapun indikator dari conscientiousness diantaranya sebagai berikut: 
1. Self-discipline 
2. Dutifulness 
3. Cautiousness 
4. Orderliness 
5. Self-efficacy 
6. Achievement striving 
E. Penelitian Terdahulu 
Terdapat beberapa penelitian terdahulu yang berkaitan dengan kinerja 
karyawan beserta faktor-faktor yang memengaruhinya. Penelitian tersebut 
diantaranya: 
Tabel 1.1 
Penelitian Terdahulu 
 
No Nama / 
Tahun 
Judul Variabel Hasil 
1. Ni 
Wayan 
Rustiari
ni 
(2014) 
Sifat Kepribadian 
Sebagai 
Pemoderasi 
Hubungan Stres 
Kerja Dan 
Perilaku 
Disfungsional 
Audit 
Kepribadian 
(Z),  
Stres Kerja 
(X) dan 
Perilaku 
Disfungsion
al Audit (Y) 
Sifat kepribadian openess to 
experience serta locus of 
control internal dan eksternal 
yang dimiliki auditor 
berpengaruh pada hubungan 
stres kerja dan perilaku 
disfungsional audit. Meskipun 
demikian, empat sifat 
kepribadian lainnya yaitu 
conscientiousness, extraversion, 
agreebleness, dan neuroticism 
tidak berpengaruh pada hubungan 
stres kerja dan perilaku 
disfungsional audit. 
2. Dimika 
Sari, 
Niwaya
n 
Pengaruh The Big 
Five Personality 
dan 
Kepemimpinan 
Big Five 
Personality 
(X1), 
Kepemimpi
Hasil mengemukakan bahwa 
the big five personality dan 
kepemimpinan 
transformasional berpengaruh 
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Mujiati 
(2015) 
Transformasional 
terhadap Kinerja 
Karyawan  
nan 
Transforma
sional (X2), 
Kinerja (Y) 
positif dan signifikan terhadap 
kinerja karyawan pada Karma 
Jimbaran Villa. 
 
3. Shabrin
a, 
Yurnali
s 
(2016) 
Pengaruh 
Challenge 
Stressors dan 
Hindrance 
Stressors 
Terhadap Kinerja 
Dengan 
Conscientiousnes
s Sebagai 
Variabel 
Moderasi Pada 
PT PLN (Persero) 
Area Banda Aceh 
Challenge 
Stressors 
(X1), 
Hindrance 
Stressors 
(X2), Kinerja 
(Y), 
Conscientiou
sness (Z) 
Challenge Stressors dengan 
Conscientiousness sebagai 
variabel moderasi berpengaruh 
signifikan terhadap Kinerja 
Karyawan PT. PLN (Persero) 
Area Banda Aceh serta 
Hindrance Stressors dengan 
Conscientiousness sebagai 
variabel moderasi berpengaruh 
signifikan terhadap Kinerja 
Karyawan PT. PLN (Persero) 
Area Banda Aceh 
4. Rika 
Zulfia, 
Amri 
(2017) 
Analisis Pengaruh 
Challenge 
Stressors 
Terhadap 
Komitemen 
Afektif dan 
Kinerja Dosen 
dengan 
Keterikatan Kerja 
sebagai Pemediasi 
pada Dosen 
Universitas Syiah 
Kuala 
Challenge 
Stressors 
(X), 
Komitmen 
Afektif (Y1), 
Kinerja 
Dosen (Y2), 
Keterikatan 
Kerja (Z) 
Challenge Stressors 
berpengaruh positif terhadap 
kinerja dosen pada dosen 
Universitas Syiah Kuala Banda 
Aceh. Artinya ketika Challenge 
Stressors yang dimiliki oleh 
dosen tinggi, maka akan 
meningkatkan kinerja dosen 
pada dosen tersebut. Dosen 
yang mempunyai kinerja tinggi 
akan mempunyai kualitas dan 
kuantitas yang tinggi terhadap 
organisasinya. 
5. Cristine 
Julvia 
Pengaruh Stres 
Kerja dan Konflik 
Kerja Terhadap 
Kinerja Karyawan 
Stres Kerja 
(X1), 
Konflik 
Kerja (X2), 
Kinerja 
Karyawan 
(Y) 
Stres kerja signifikan 
berpengaruh negatif terhadap 
kinerja karyawan. Jika stres 
kerja dikurangi maka kinerja 
karyawan akan meningkat. 
Sedangkan konflik kerja 
signifikan berpengaruh positif 
terhadap kinerja karyawan.  
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F. Tujuan dan Kegunaan Penelitian 
1. Tujuan Penelitian 
Sesuai dengan rumusan masalah tujuan dilaksankannya penelitian ini 
adalah menganalisis dan membuktikan secara empiris: 
a. Untuk mengetahui apakah stres kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan 
pada PT Industri Kapal Indonesia (Persero). 
b. Untuk mengetahui apakah stres kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan 
yang dimoderasi oleh conscientiousness pada PT Industri Kapal Indonesia 
(Persero). 
2. Kegunaan Penelitian 
Dari penelitian ini diharapkan akan diperoleh beberapa kegunaan sebagai 
berikut : 
a. Bagi Akademis 
Hasil penelitian ini diharapkan dapat membantu proses pembelajaran serta 
pengaplikasian ilmu pengetahuan dan bisa menerapkan teori-teori yang diperoleh 
kedalam praktek yang sebenarnya, terutama yang berhubungan dengan 
Manajemen Sumber Daya Manusia yang berkaitan dengan pengaruh stres kerja 
terhadap kinerja karyawan dengan conscientiousness sebagai variabel moderasi. 
b. Bagi Instansi 
Dari hasil penelitian ini diharapkan dapat digunakan oleh instansi untuk 
mengidentifikasi tipe stres yang paling berpengaruh terhadap hasil kerja dan 
diharapkan juga hasil dari penelitian ini dapat dijadikan pertimbangan bagi 
perusahaan untuk menentukan strategi-strategi dan program untuk mengelola stres 
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kerja dalam perusahaan secara produktif dan konstruktif agar dapat diperoleh hasil 
kerja yang memuaskan dan juga melindungi bagi para pekerja. 
c. Bagi Publik 
Hasil penelitian ini dapat digunakan sebagai referensi tambahan untuk 
pengembangan ide-ide baru untuk penelitian selanjutnya, dan sebagai bahan 
pertimbangan perusahaan atau instansi lain yang menghadapi permasalahan yang 
sama. 
 
 
 
15 
BAB II 
TINJAUAN PUSTAKA 
A. Stres Kerja 
1. Definisi 
Secara sederhana stres dapat diartikan sebagai memburuknya keadaan 
emosi dan fisik dalam hidup.
11
 Secara umum stres dapat digambarkan sebagai 
perasaan tegang, gelisah, atau khawatir. Secara ilmiah, semua perasaan ini 
merupakan manifestasi dari pengalaman stres, suatu respon terprogram yang 
kompleks untuk mempersepsikan ancaman yang dapat menimbulkan hasil yang 
positif maupun negatif.
12
 
Masalah stres yang dialami oleh karyawan sangat berdampak negatif bagi 
suatu perusahaan, karena stres yang dialami oleh karyawan dapat mengakibatkan 
kerugian yang relatif cukup diperhitungkan oleh perusahaan. Mangkunegara 
menyatakan stres adalah “Perasaan yang menekan atau merasa tertekan yang 
dialami seorang karyawan dalam menghadapi pekerjaan”. Sedangkan Handoko, 
mengemukakan “Stres ialah suatu kondisi ketegangan yang mempengaruhi emosi, 
proses berfikir dan kondisi seseorang. Stres yang terlalu besar dapat mengancam 
kemampuan seseorang untuk menghadapi kondisi lingkungan”.13 
Sedangkan menurut Cook et.al memberikan definisi stres kerja sebagai 
reaksi tubuh yang bersifat psikologis, emosional, dan fisiologis terhadap beberapa 
                                                             
11
 Patricia Buhler, Apha Teach Yourself: Management Skills dalam 24 jam (Cet. 2, 
Jakarta: Prenada, 2007), h. 362 
12
 John M. Ivancevich dkk, Perilaku dan Manajemen Organisasi, edisi 7 Jilid 1, (Jakarta: 
Erlangga, 2007), h. 295 
13
 Novi Sely Prabowo, Azis Fathoni, Pengaruh Kepuasan Kerja dan Stres Kerja terhadap 
Engagement Employee dengan Turnover sebagai Variabel Intervening pada PT Ara Shoes 
Semarang, h. 2 
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tuntutan yang diterima sebagai ancaman terhadap kesejahteraan (well-being) 
dalam hidupnya. Hal ini merupakan perubahan alamiah yang mempersiapkan 
individu untuk mengatasi sumber potensial stres kerja (tekanan kerja) dengan 
menghadapinya atau menghindarinya. 
Dalam artian umum, stres bisa didefinisikan sebagai suatu tanggapan 
penyesuaian yang merupakan konsekuensi dari setiap tindakan, situasi atau 
peristiwa dilingkungan luarnya yang menetapkan tuntutan berlebihan pada 
seseorang. Stres adalah suatu kondisi dinamis dimana individu dihadapkan dengan 
kesempatan, batasan, dan tuntutan yang berhubungan dengan apa yang dia 
inginkan, dan hasil dari keinginan tersebut menjadi tidak pasti dan penting.
14
 
Stres di tempat kerja dan diluar tempat kerja sering berkaitan. Stres kerja 
mempunyai sumber spesifik, yaitu dari lingkungan kerja, meskipun demikian stres 
kerja tidak dapat terlepas sama sekali dengan penyebab stres diluar kerja yang 
memang selalu berkaitan. Stres kerja yang tinggi dapat terjadi bila dalam 
lingkungan kerja terdapat suatu ketidakpastian akan harapan-harapan yang dapat 
dicapai anggota organisasi. Jadi stres kerja merupakan ketidakmampuan karyawan 
menghadapi tuntutan kerja karena karyawan tidak memiliki kemampuan 
sebagaimana yang dituntut pekerjaan. 
Stres pada seseorang dapat terjadi akibat ketidaksesuaian antara keinginan, 
harapan dan kenyataan yang terjadi. Tuntutan pekerjaan saat ini, membuat 
sebagian orang merasa frustasi dan stres karena beban dan tanggungjawab yang 
terlalu besar. Pada akhirnya stres karena tuntutan pekerjaan yang terlalu berat 
                                                             
14
 Stephen P. Robbin, Perilaku Organisasi: Konsep, Kontroversi, Aplikasi, Jilid 1, Ed. 8 
(Prenhallindo: Jakarta). 
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menjadikan manusia berputus asa dari rahmat Allah Swt. Dalam pandangan Islam, 
stres dapat menjadi keputusasaan jika seseorang tidak dapat mengendalikannya. 
Tentu hal ini bukan menjadi sesuatu yang kita inginkan. Padahal jika kita yakin 
terhadap janji Allah, maka ingatlah bahwa Allah akan memberikan yang terbaik 
bagi hamba-hamba-Nya. Sebagai orang yang beriman, kita tentu mengetahui 
bagaimana Allah memberikan kemudahan disetiap kesulitan yang kita hadapi. Hal 
tersebut dijelaskan dalam Al Qur’an Surat Al-Insyirah/94: 5: 
  اًرُۡسي ِرُۡسعۡلٱ َعَم َِّنَإف٥ 
Terjemahnya: 
Karena sesungguhnya sesudah kesulitan itu ada kemudahan.
15
 
 Dalam ayat ini Allah mengungkapkan bahwa sesungguhnya di dalam 
kesempitan terdapat kelapangan dan di dalam setiap kekurangan sarana untuk 
mencapai suatu keinginan terdapat pula jalan keluar, jika seseorang dalam 
menuntut sesuatu tetap berpegang pada kesabaran dan tawakkal keapada Allah 
SWT. Ini merupakan sifat Nabi saw. baik sebelum beliau diangkat menjadi Rasul 
maupun sesudahnya, ketika beliau terdesak menghadapi tantangan kaumnya.
16
 
 Ayat tersebut seakan-akan menyatakan bahwa bila keadaan telah terlalu 
gawat dalam hal ini tuntutan pekerjaan semakin banyak yang mengakibatkan stres 
pada karyawan dengan begitu semua ingin keluar dari stres kerja yang dirasakan 
dengan melalui segala jalan yang dapat ditempuh, sambil bertawakkal kepada 
Allah dan percaya bahwa sesudah kesulitan itu ada kemudahan. Beberapa cara 
                                                             
15
 Departemen Agama RI, Al Qura’an Al Karim dan Terjemahan. Bandung, Jabal, 2014. 
16 Departemen Agama RI, Al Qur’an dan Tafsirnya Jilid VIII, h. 738. 
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menghadapi stres yaitu dengan cara memotivasi diri sendiri untuk bisa tenang, 
mengendalikan perasaan, menghadapi masalah, dan menyelesaikan segala 
tuntutan kerja dengan baik. 
2. Sumber-Sumber Stres  
Penyebab dan akibat dari stres, terkait dalam cara yang kompleks. Empat 
hal yang umum dari stresor organisasi adalah tuntutan tugas, tuntutan fisik, 
tuntutan peran, dan tuntutan antarpribadi. 
a. Tuntutan Tugas 
Tuntutan tugas yang menjadi stresor terkait dengan pekerjaan tertentu 
yang dilakukan seseorang. Dalam organisasi, beberapa pekerjaan mungkin lebih 
stres daripada yang lain. Tuntutan tugas yang menjadi stresor utama adalah 
overload. Overload terjadi ketika seseorang memiliki banyak pekerjaan 
dibandingkan dengan kemampuan untuk menanganinya. Overload dapat berupa 
kuantitatif (orang yang memilih terlalu banyak tugas, namun terlalu sedikit waktu 
untuk melakukannya) atau kualitatif (dia tidak memiliki kemampuan untuk 
melakukan pekerjaan). Setiap orang pada dasrnya tidak menginginkan kelebihan 
atau kekurangan beban kerja, karena berhubungan dengan kinerja. 
b. Tuntutan Fisik 
Tuntutan fisik pekerjaan merupakan persyaratan fisik yang didasarkan 
pekerja. Tuntutan ini melibatkan fungsi dari karakteristik fisik, pengaturan, dan 
tugas-tugas fisik pekerjaan. Salah satu unsur penting adalah temperatur. Bekerja 
diluar ruangan yang memiliki suhu ekstrem dapat mengakibatkan stres, seperti 
bekerja di pabrik  peleburan besi, atau dikantor tidak dipanaskan atau didinginkan. 
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Kerja berat seperti pemuatan kargo atau mengangkat paket berat dapat 
menyebabkan hasil yang sama. 
Desain kantor juga bisa menjadi masalah. Sebuah kantor yang dirancang 
buruk dapat membuat sulit bagi orang untuk memiliki privasi, atau 
mempromosikan interaksi sosial terlalu banyak atau terlalu sedikit. Terlalu banyak 
interaksi mungkin mengalihkan perhatian seseorang dari tugasnya, sedangkan 
terlalu sedikit dapat menyebabkan kebosanan dan kesepian. 
c. Tuntutan Peran 
Tuntutan peran menjadi sumber stres bagi orang-orang dalam organisasi. 
Peran adalah seperangkat perilaku yang diharapkan terkait dengan posisi tertentu 
dalam suatu kelompok atau organisasi. Dengan demikian, ia memiliki kedua 
persyaratan, yaitu formal (berhubungan dengan pekerjaan secara eksplisit) dan 
informal (berhubungan dengan sosial secara implisit). 
Orang dalam kelompok atau dalam organisasi, bekerja dengan harapan 
memiliki peran tertentu untuk bertindak dengan cara tertentu. Mereka memiliki 
harapan tersebut baik secara formal maupun informal. Individu merasakan 
harapan peran dengan berbagai tingkat akurasi, dan kemudian berusaha untuk 
memberlakukan peran itu. Namun, kesalahan bisa merambat ke dalam proses ini 
sehingga ambiguitas peran, konflik peran, dan peran berlebihan dapat 
menimbulkan stres. 
d. Tuntutan Interpersonal 
Sebuah set akhir stresor organisasi terdiri dari tiga tuntutan atarpribadi, 
yaitu tekanan kelompok, kepemimpinan, dan konflik interpersonal. Tekanan 
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kelompok termasuk tekanan untuk membatasi output, tekanan untuk 
menyesuaikan diri dengan norma-norma kelompok, dan lain-lain. 
Individu yang menghasilkan lebih banyak atau lebih sedikit dari tingkat ini 
dapat ditekan oleh kelompok. Seorang individu yang memiliki kebutuhan yang 
kuat untuk bervariasi dari harapan kelompok, akan mengalami banyak stres 
terutama jika penerimaan oleh kelompok ini juga penting untuk seseorang. 
Gaya kepemimpinan juga dapat menyebabkan stres. Misalnya, seorang 
karyawan membutuhkan banyak dukungan sosial dari pemimpinnya. Namun, 
pemimpinnya cukup kasar dan tidak menunjukkan kepedulian atau kasih sayang 
untuknya. 
e. Perubahan Hidup 
Thomas Holmes dan Richard Rahe adalah pakar yang pertama kali 
mengembangkan dan mempopulerkan gagasan tentang perubahan hidup sebagai 
sumber stres. Perubahan hidup adalah perubahan yang signifikan dalam situasi 
pribadi atau situasi bekerja seseorang. Holmes dan Rahe beralasan bahwa 
perubahan besar dalam hidup seseorang dapat menyebabkan stres, dan pada 
akhirnya dapat menimbulkan penyakit. 
f. Trauma Kehidupan 
Trauma kehidupan mirip dengan perubahan hidup, tetapi memiliki fokus 
jangka pendek, sempit, dan lebih langsung. Sebuah trauma kehidupan adalah 
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setiap pergolakan dalam kehidupan individu yang dapat mengubah sikap, emosi, 
atau perilaku.
17
 
3. Mengatasi Stres Kerja 
Stres sekecil apapun juga harus ditangani dengan segera. Seorang ahli 
terkenal dibidang kesehatan jiwa, Jee Yates mengemukakan ada tujuh aturan main 
yang harus diikuti dalam mengatasi stres yaitu: 
a. Pertahankan tubuh sebaik mungkin, usahakan berbagai cara agar tidak jatuh 
sakit. 
b. Menerima diri apa adanya, segala kekurangan dan kelebihan, kegagalan 
maupun keberhasilan sebagai bagian dari kehidupan. 
c. Tetap memelihara hubungan persahabatan yang indah dengan seseorang yang 
paling bisa diajak berbagi cerita.  
d. Melakukan tindakan positif dan konstruktif dalam mengatasi sumber stres 
didalam pekerjaan, misalnya mencari solusi dari permasalahan yang dihadapi 
dalam pekerjaan. 
e. Tetap memelihara hubungan sosial dengan orang-orang diluar lingkungan 
pekerjaan, misalnya dengan tetangga atau kerabat dekat. 
f. Berusaha mempertahankan aktivitas yang kreatif diluar pekerjaan, misalnya 
berolahraga atau berekreasi. 
g. Melibatkan diri dalam pekerjaan-p-ekerjaan yang berguna, misalnya kegiatan 
sosial dan keagamaan. 
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 Ekawarna, Manajemen Konflik dan Stres, Cet.1  (Jakarta: PT Bumi Aksara, 2018), h. 
190. 
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Islam sudah menyediakan penawar terhadap munculnya stres melalui 
berbagai macam bentuk ibadah di dalamnya. Shalat, doa, dan dzikir serta ibadah 
lainnya adalah sebagian ibadah yang membentuk kesiapan manusia dalam 
menghadapi stresor. Dengan demikian, apabila umat Islam mampu mengamalkan 
ibadah-ibadah secara benar maka akan mendapatkan manfaat dalam pengelolaan 
stres yang dialaminya. 
4. Indikator Stres Kerja 
Menurut Leung et al terdapat enam indikator stres kerja yaitu: 
a. Perilaku Pribadi 
Perilaku pribadi yaitu keadaan atau aktifitas dari karyawan itu sendiri di 
dalam organisasi atau instansi tempat ia bekerja. 
b. Dukungan Sosial 
Dukungan sosial merupakan dukungan dari dalam organisasi maupun 
dukungan yang berasal dari luar organisasi. 
c. Konflik Peran 
Konflik peran yaitu kondisi dimana karyawan memikul tugas atau suatu 
jabatan dan segala konsekuensinya yang berhubungan dengan pekerjaan dalam 
perusahaan. 
d. Lingkungan Buruk 
Lingkungan buruk merupakan keadaan disekitar organisasi terutama 
didalam ruang kerja yamg kurang menyenangkan. 
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e. Beban Kerja 
Beban kerja merupakan keadaan pekerjaan yang dibebankan kepada 
karyawan atau jenis pekerjaan yang harus diselesaikan tepat waktu. 
f. Situasi Rumah dan Pekerjaan 
Situasi rumah dan pekerjaan yaitu kondisi antara keadaan dirumah tangga 
atau keluarga dengan keadaan yang ada di perusahaan. 
B. Kinerja Karyawan 
1. Definisi 
Kinerja berasal dari kata performance yang berarti prestasi kerja atau hasil 
dari suatu pekerjaan. Hal yang perlu dipahami bahwa kinerja bukan sekedar hasil 
pekerjaan atau prestasi kerja, tetapi mencakup bagaimana proses pekerjaan itu 
berlangsung untuk dikerjakan.
18
 Kinerja merupakan suatu hasil yang dicapai oleh 
karyawan dalam melakukan pekerjaan dan hasil yang dicapai dari pekerjaan 
tersebut secara efektif dan efisien. Dalam lingkup yang lebih luas, kinerja 
merupakan hasil sejauh mana anggota organisasi telah melakukan pekerjaan 
dalam rangka memuaskan organisasinya. 
Armstrong dan Baron mengemukakan “kinerja adalah tentang melakukan 
pekerjaan dan hasil yang dicapai dari pekerjaan tersebut”. Kinerja adalah tentang 
apa yang dikerjakan dan bagaimana cara mengerjakannya. Kinerja merupakan 
hasil pekerjaan yang mempunyai hubungan kuat dengan tujuan strategis 
organisasi, kepuasan konsumen dan memberikan kontribusi ekonomi.
19
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Kinerja adalah nilai serangkaian perilaku pekerja yang memberikan 
kontribusi, baik secara positif maupun negatif, pada penyelesaian tujuan 
organisasi. Sedangkan Cascio memandang kinerja sebagai cara untuk memastikan 
bahwa pekerja individual atau tim tahu apa yang diharapkan dari mereka dan 
mereka tetap fokus pada kinerja efektif dengan memberikan perhatian pada 
tujuan, ukuran dan penilaian.
20
 
Firman Allah swt dalam Al-Qur’an surat Al-Ahqaaf / 046: 19: 
                
Terjemahnya:  
dan Katakanlah: "Bekerjalah kamu, Maka Allah dan Rasul-Nya serta orang-
orang mukmin akan melihat pekerjaanmu itu, dan kamu akan dikembalikan 
kepada (Allah) yang mengetahui akan yang ghaib dan yang nyata, lalu 
diberitakan-Nya kepada kamu apa yang telah kamu kerjakan.
21
 
 
Allah SWT menerangkan bahwa manusia dan jin itu mempunyai 
kedudukan tertentu di sisi-Nya pada hari kiamat, sesuai dengan perbuatan dan 
amal yang telah mereka kerjakan semasa hidupnya di dunia. Golongan yang 
beriman dan beramal saleh mempunyai beberapa kedudukan yang berbeda-beda 
tingginya, sedangkan golongan yang kafir dan durhaka kepada Allah mempunyai 
beberapa kedudukan yang berbeda-beda rendahnya. Adanya  kedudukan yang 
berbeda-beda tinggi rendahnya ini ialah karena adanya perbedaan iman dan amal 
seseorang, disamping itu ada pula perbedaan kekafiran dan kedurhakaan 
seseorang. Dengan kata lain, Allah SWT yang menentukan kedudukan yang 
berbeda-beda itu adalah karena amal dan perbedaan manusia dan jin itu sendiri. 
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Ada di antara mereka memiliki iman yang teguh dan amal yang banyak, 
sedangkan yang lain lemah dan sedikit. Demikian pula tentang kekafiran, ada 
orang yang sangat kafir dan ingkar kepada Allah dan ada yang kurang kekafiran 
dan keingkarannya. Orang yang paling mulia di sisi Allah adalah orang yang 
paling takwa kepada-Nya.
22
 
Merujuk pada ayat diatas bahwasanya Allah pasti akan membalas setiap 
amal perbuatan manusia berdasarkan apa yang telah mereka kerjakan. Artinya  
jika seseorang melaksanakan pekerjaan dengan baik dan menunjukkan kinerja 
yang baik pula bagi organisasinya maka ia akan mendapat hasil yang baik pula 
dari kerjaannya dan akan memberikan keuntungan bagi organisasinya. 
Standar kinerja dianggap memuaskan bila pernyataannya menunjukkan 
beberapa bidang pokok tanggung jawab karyawan, memuat bagaimana suatu 
kegiatan kerja akan dilakukan, dan mengarahkan perhatian kepada mekanisme 
kuantitatif bagaimana hasil-hasil kinerjanya akan diukur.
23
 
Ada beberapa dimensi dari kinerja yakni: 
a. Kualitas kerja merupakan tingkat yang dicapai dari proses atau hasil yang 
diperoleh pada suatu kegiatan mendekati kesempurnaan yang meliputi, 
ketepatan, ketelitian, keterampilan dan keberhasilan. 
b. Kuantitas kerja meliputi ouput perlu diperhatikan juga bukan hanya output 
rutin tetapi juga cepat bisa menyelesaikan kerja ekstra. 
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c. Kehandalan yakni mampu melakukan pekerjaan dan menjaga reputasi 
perusahaan. Dapat tidaknya diandalkan mengikuti instruksi, inisiatif, hati-hati 
dan kerajinan. 
d. Sikap merupakan kesiapan mental untuk merespon sesuatu baik negatif 
maupun yang positif. Meliputi sikap terhadap perusahaan, pegawai lain, 
pekerjaan juga kerja sama.
24
 
Sedangkan indikator kinerja terdiri dari: 
a. Kuantitas 
b. Kualitas 
c. Kehandalan 
d. Kehadiran 
e. Kemampuan bekerja sama 
  Kuantitas merupakan jumlah yang dihasilkan dinyatakan dalam istilah 
seperti jumlah unit, jumlah siklus aktivitas yang diselesaikan. Kuantitas yang 
diukur dari persepsi karyawan terhadap jumlah aktivitas yang ditugaskan beserta 
hasilnya. 
Kualitas adalah ketaatan dalam prosedur atau SOP, disiplin serta dedikasi. 
Tingkat dimana hasil aktivitas yang dikehendaki mendekati sempurna dalam arti 
menyesuaikan beberapa cara ideal dari penampilan aktivitas, maupun memenuhi 
tujuan-tujuan yang diharapkan dari suatu aktivitas. Kualitas kerja diukur dari 
persepsi pegawai terhadap kualitas pekerjaan yang dihasilkan serta kesempurnaan 
tugas terhadap keterampilan dan kemampuan karyawan. 
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Kehandalan adalah kemampuan untuk melakukan pekerjaan yang 
disyaratkan dengan supervisi minimum. Kehandalan yakni mencakup konsistensi 
kinerja dan kehandalan dalam pelayanan, akurat, benar dan tepat. 
Kehadiran adalah keyakinan akan masuk kerja setiap harinya serta sesuai 
dengan jam kerja yang telah ditentukan. 
Kemampuan bekerja sama merupakan kemampuan seorang tenaga kerja 
untuk bekerja secara bersama-sama dengan orang lain dalam menyelesaikan suatu 
tugas dan pekerjaan yang telah ditetapkan sehingga mencapai daya guna dan hasil 
guna yang sebesar-besarnya.
25
 
2. Pengukuran Kinerja 
Pengukuran terhadap kinerja perlu dilakukan untuk mengetahui apakah 
selama pelaksanaan kinerja terdapat deviasi dari rencana yang telah ditentukan, 
atau apakah kinerja dapat dilakukan sesuai jadwal waktu yang ditentukan, atau 
apakah hasil kinerja telah tercapai sesuai dengan yang diharapkan. 
Pengukuran kinerja yang tepat dapat dilakukan dengan cara: 
a. Memastikan bahwa persyaratan yang diinginkan pelanggan telah terpenuhi. 
b. Mengusahakan standar kinerja untuk menciptakan perbandingan. 
c. Mengusahakan jarak bagi orang untuk memonitor tingkat kinerja. 
d. Menetapkan arti penting masalah kualitas dan menentukan apa yang perlu 
diprioritaskan. 
e. Menghindari konsekuensi dari rendahnya kualitas. 
f. Mempertimbangkan penggunaan sumber daya. 
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g. Mengusahakan umpan balik untuk mendorong usaha perbaikan.26 
3. Penilaian Kinerja 
Penilaian kinerja atau performance appraisal adalah proses dengan mana 
kinerja individual diukur dan dievaluasi. Penilaian kinerja menjawab pertanyaan, 
seberapa baik pekerja berkinerja selama periode waktu tertentu.
27
 
Proses penilaian kinerja yang berhasil terletak pada beberapa dasar utama, 
yaitu: timing, clarity, dan consistency. 
a. Timing. Penilaian kinerja harus diatur oleh kalender, bukan jam. 
b. Clarity. Kita tidak dapat menilai seberapa baik pekerja melakukan pekerjaan 
sampai jelas tentang apa sebenarnya pekerjaan itu.  
c. Consistency. Proses penilaian yang efektif mengikat langsung dengan mission 
statement dan nilai-nilai organisai. Apa yang tercantum dalam penilaian 
kinerja harus sama dengan apa yang terdapat dalam mission statement.
28
 
C. Conscientiousness 
1. Definisi 
Kepribadian adalah sebuah pola dari sifat yang relatif menetap dan 
karakteristik unik, dimana memberikan konsistensi dan individualitas pada 
perilaku seseorang. Tipe kepribadian yang dimiliki individu satu dengan individu 
yang lain relatif berbeda. Salah satu bentuk tipe kepribadian yang dimiliki 
individu adalah kepribadian lima besar (big five personality). Big five personality 
diperkenalkan pertama kali oleg Goldberg pada tahun 1981. Kemudian Big five 
dikembangkan oleh Costa & McCrae, sehingga menjadi sebuah teori yang dapat 
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memprediksi perilaku. Kelima trait kepribadian tersebut adalah Extraversion, 
Agreeableness, Concientiousness, Neuroticism, dan Openess to new experience. 
Pada penelitian ini hanya fokus pada salah satu trait dari teori big five personality 
yaitu conscientiousness yang diangkat sebagai variabel.
29
 
Individu yang memiliki kesadaran yang tinggi memiliki sifat yang rajin, 
teratur, dapat diandalkan, tegas dan disiplin diri. Conscientiousness didefinisikan 
sebagai perbedaan individu dalam kecenderungan untuk mengikuti norma-norma 
aturan, terarah pada tujuan, terencana, mampu menunda kepuasan sendiri. 
Memang, kesadaran terkait dengan kesehatan yang lebih baik, kegiatan kriminal 
yang lebih rendah, dan lingkungan yang lebih baik, interpersonal, dan hasil kerja 
yang baik pula. Conscientiousness merupakan individu yang memiliki sifat 
teratur, berhati-hati dalam melakukan suatu tindakan ataupun penuh 
pertimbangan dalam mengambil sebuah keputusan.  
Tipe conscientiousness ini berusaha mengukur tingkat keteraturan 
seseorang, ketahanan, dan  motivasi dalam mencapai tujuan. Berlawanan dengan 
kecenderungan dan ketergantungan untuk menjadi malas dan lemah. Tipe ini 
merupakan mereka dengan karakteristik yang teratur atau perencana yang baik, 
dapat dipercaya, pekerja keras, disiplin, tepat waktu, teliti, rapi, ambisius, dan 
tekun. Mereka berusaha melakukan semuanya dengan sebaik mungkin tanpa ada 
kekeliruan sedikitpun. Tipe ini sangat perfeksionis daripada tipe kepribadian 
yang lain. Sebaliknya individu dengan nilai rendah dalam tipe ini menunjukkan 
seseorang yang tidak suka merencanakan sesuatu terlebih dulu, kurang energik, 
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kurang perhatian akan sesuatu, tidak bisa fkus terlalu lama dalam satu hal, lalai, 
tidak disiplin, keinginan lemah, serta suka bersenang-senang. 
2. Faktor-faktor Kepribadian (Conscientiousness) 
Menurut Yusuf dan Nurihsan terdapat faktor-faktor yang mempengaruhi 
kepribadian dalam hal ini conscientiousness antara lain: 
a. Faktor Biologis 
Faktor biologis merupakan faktor yang berhubungan dengan keadaan 
jasmani atau seringkali disebut faktor fisiologis seperti keadaan genetik, 
pencernaan, pernafasan, peredaran darah, kelenjar-kelenjar, saraf, tinggi badan, 
berat badan, dan sebagainya. Sifat-sifat jasmani yang ada pada setiap orang ada 
yang diperoleh dari keturunan, dan ada pula yang merupakan pembawaan anak 
atau orang itu masing-masing. Keadaan fisik yang berlainan itu menyebabkan 
sikap dan sifat-sifat yang berbeda-beda pula. Secara sepintas pengaruh keturunan 
tampak memiliki peran penting dalam pembentukan struktur badan seperti tinggi, 
berat dan kuat. Namun, kita juga tidak dapat mengabaikan pengaruh lingkungan 
dalam pembentukan karakter nalar seperti kecerdasan, baik itu persoalan 
makanan, kesehatan, olahraga, memiliki pengaruh besar pada perbedaan 
individual. Begitu juga dengan proses pendidikan dan pelatihan keterampilan. 
b. Faktor Sosial 
 Faktor sosial yang dimaksud di sini adalah masyarakat, yakni manusia-
manusia lain disekitar individu yang bersangkutan. Termasuk juga tradisi-tradisi, 
adat-istiadat, peraturan-peraturan, bahasa, dan sebagainya yang berlaku 
dimasyarakat itu. 
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c. Faktor Kebudayaan 
Perkembangan dan pembentukan kepribadian pada diri masing-masing 
orang tidak dapat dipisahkan dari kebudayaan masyarakat di mana seseorang itu 
dibesarkan. Meliputi cara-cara hidup, adat-istiadat, kebiasaan-kebiasaan, bahasa, 
kepercayaan diri suatu daerah atau masyarakat tertentu berbeda dengan 
masyarakat yang lain.
30
 
3. Indikator Conscientiousness 
Seperti dilansir bigthink.com, secara umum indikator yang dapat 
digunakan untuk mengukur conscientiousness adalah sebagai berikut: 
a. Self-discipline (Disiplin diri) 
Kemampuan untuk mendisiplinkan diri. Artinya kita mampu 
mengendalikan diri untuk mematuhi aturan yang telah dibuat atau disepakati 
meskipun terkadang banyak godaan untuk melanggar aturan tersebut seperti rasa 
malas, mengantuk dan lain sebagainya. Disiplin diri adalah sikap patuh kepada 
waktu dan peraturan yang ada. 
b. Dutifulness (Rasa tanggung jawab) 
Memiliki rasa tanggung jawab, artinya kita memiliki kesadaran terhadap 
semua tingkah laku dan perbuatan yang disengaja atau pun tidak di sengaja. Kita 
merasa bertanggung jawab karena adanya rasa sadar dan menyadari akibat baik 
atau buruk perbuatan. 
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c. Cautiousness (Kehati-hatian) 
Kemampuan untuk berpikir jangka panjang sebelum bertindak. Artinya jika 
kita ingin melakukan atau memutuskan sesuatu hal sifat kehati-hatian sangat 
diperlukan, kehati-hatian bagian dari kedewasaan berfikir dan kematangan 
seseorang yang mengantarkan kita kepada kesiapan untuk menghadapi sesuatu 
hal di kemudian hari. 
d. Orderliness (Keteraturan) 
Teratur artinya kemampuan untuk mengorganisir rutinitas dan jadwal secara 
rinci dan bertahap. 
e. Self-efficacy (Kecukupan diri) 
Artinya meyakinkan pada kemampuan diri sendiri dapat memahami dan 
meyakini seluruh potensinya agar dapat dipergunakan dalam menghadapi 
penyesuaian diri dengan lingkungan hidupnya untuk mencapai tujuan. 
f. Achievement striving (Keinginan untuk berprestasi) 
Merupakan suatu keinginan yang mendorong suatu individu untuk 
kesuksesan dan mencapai standar keunggulan dan sebagai konsekuensi, berusaha 
keras untuk mendapatkannya. Kita berusaha untuk meningkatkan serta 
memelihara kemampuan setinggi mungkin dalam semua aktivitas dengan 
menggunakan standar keunggulan.
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D. Behavior Constraints Theory (Teori Hambatan Perilaku) 
Konsep dasar teori ini adalah stimulasi yang berlebih atau tidak 
diinginkan, akan mendorong terjadinya hambatan. Hal ini mengakibatkan orang 
                                                             
31 https://mudazine.com, Mempelajari The Big Five Personality Traits 
33 
 
 
merasa kehilangan kontrol terhadap situasi yang sedang berlangsung. Perasaan 
kehilangan kontrol merupakan langkah awal dari teori kendala perilaku. Istilah 
hambatan berarti terdapat sesuatu dari lingkungan yang membatasi, apa yang 
menjadi harapan. Dalam situasi yang diliputi perasaan bahwa ada sesuatu yang 
menghambat perilaku, tentunya orang merasa tidak nyaman. 
Dikemukakan Northcraft bahwa ada dua bentuk sumber stres kerja yaitu 
perasaan frustasi karena tidak mampu mengontrol situasi yang sedang 
berlangsung atau karena dari situasi yang tidak menentu / tidak mampu 
diprediksikan. Semakin besar potensi frustasi terhadap ketidakpastian dan kontrol 
yang rendah terhadap situasi, maka semakin besar stres yang dirasakan yang 
tentunya secara langsung akan mempengaruhi kinerja karyawan secara negatif. 
Frustasi yang mungkin muncul dari kontrol yang rendah terhadap situasi, 
bersumber dari konsultasi yang kurang baik, hambatan perilaku, terlalu banyak 
pekerjaan, tekanan waktu, partisipasi yang rendah dalam pengambilan keputusan, 
dan adanya tuntutan baik dari keluarga dan masyarakat, hubungan interpersonal 
yang kurang baik. Sumber stres karena ketidakpastian adalah politik dalam 
organisasi, ketidakmampuan pekerjaan, kekaburan peran, konflik peran, dan 
delegasi yang kurang jelas. Semua faktor-faktor tersebut yang mengakibatkan 
terjadinya stres kerja tentunya juga dapat menurunkan kinerja karyawan. Hal ini 
sesuai dengan salah satu teori stres yang dapat diterapkan dalam stres kerja adalah 
teori behavior constraint atau hambatan perilaku.  
Riset telah menemukan hubungan antara dimensi-dimensi kepribadian ini 
dengan kinerja. Pekerja dengan skor tinggi dalam kehati-hatian 
34 
 
 
(conscientiousness) mengembangkan level pengetahuan kerja yang lebih tinggi. 
Level pengetahuan tentang pekerjaan yang lebih tinggi berkontribusi pada level 
kinerja yang lebih tinggi pula.
32
 
Ada beberapa tipe kepribadian yang rentan stres dan ada tipe kepribadian 
yang tidak mudah terkena stres. Orang yang berkepribadian conscientiousness 
kurang rentan terhadap stres kerja karena sangat berhati-hati dalam hal tanggung 
jawab yang diembannya, teratur, dapat diandalkan, dan persisten. Sehingga 
mempengaruhi kinerja yang lebih baik serta kepemimpinan yang lebih baik 
pula.
33
  
E. Pengaruh Stres Kerja Terhadap Kinerja Karyawan 
Stres dianggap sebagai suatu kondisi ketegangan yang memengaruhi 
emosi, proses berpikir dan kondisi seseorang dimana dia terpaksa memberikan 
tanggapan yang melebihi kemampuan penyesuaian dirinya terhadap suatu tuntutan 
lingkungan yang berdampak pada kinerjanya. Stres kerja biasanya menyebabkan 
terganggunya fungsi emosi, kognitif maupun fisiologistik individu yang 
mengalaminya. Setiap karyawan yang ada diperusahaan manapun pasti 
diperhadapkan dengan tekanan kerja yang mungkin dapat menyebabkan stres 
kerja pada karyawan. Akan tetapi beberapa penelitian telah menunjukkan fakta 
sebaliknya bahwa stres pada ambang tertentu membawa dampak positif, antara 
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lain dapat meningkatkan kinerja, kepuasan kerja, serta membangkitkan motivasi 
dan kreativitas seseorang atau kelompok.
34
 
Berdasarkan  beberapa penelitian sebelumnya mengatakan bahwa stres 
kerja berpengaruh negatif terhadap kinerja karyawan. Hal ini menjelaskan bahwa 
jika stres kerja meningkat maka akan mengurangi potensi kinerja karyawan dan 
jika sebaliknya stres kerja menurun maka akan meningkatkan potensi kinerja 
karyawan.  
F. Pengaruh Stres Kerja Terhadap Kinerja Karyawan yang Dimoderasi 
oleh Conscientiousness 
Secara umum, sifat kepribadian conscientiousness atau kepribadian “C” 
dideskripsikan dengan sifat dapat dipercaya, berkompeten, pantang menyerah, 
bertanggung jawab, disiplin, rajin, patuh, dan efisien. Seseorang yang memiliki 
kepribadian C yang tinggi akan memiliki perencanaan baik dan teratur, 
berorientasi pada prestasi, dan karir jangka panjang. Penelitian sebelumnya 
menunjukkan bahwa conscientiousness berpengaruh negatif pada perilaku 
disfungsional.
35
 
 Jika dalam melaksanakan pekerjaan, seorang karyawan memiliki 
kedisiplinan dan tanggung jawab yang tinggi serta mampu mengelola pekerjaan 
dengan baik, maka sifat kepribadian conscientiousness yang dimiliki karyawan 
justru akan memperkuat kinerja seorang karyawan yang disebabkan oleh stres 
dalam melakukan pekerjaan yang ditugaskan. 
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G. Kerangka Pikir 
Kerangka pikir merupakan penjelasan yang bersifat sementara untuk 
menggambarkan suatu gejala yang menjadi objek suatu permasalahan. Adapun 
yang menjadi variabel dalam penelitian ini terdiri dari tiga yaitu variabel (X) Stres 
Kerja, variabel (Y) Kinerja Karyawan, dan variabel (Z) Conscientiousness yang 
menjadi sampel asosiatif penelitian ini adalah karyawan PT Industri Kapal 
Indonesia (Persero) Kota Makassar. 
Gambar 2.1 
Kerangka Pikir Asosiatif 
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BAB III 
METODOLOGI PENELITIAN 
A. Jenis Penelitian 
Jenis penelitian yang digunakan adalah penelitian kuantitatif.  Penelitian 
kuantitatif adalah penelitian yang menggunakan proses data-data yang berupa 
angka, analisis data bersifat statistik sebagai alat untuk menganalisis dan 
melakukan kajian penelitian terhadap hipotesis yang telah ditentukan.
36
 
B. Tempat dan Waktu Penelitian 
Penelitian ini akan dilakukan pada PT Industri Kapal Indonesia (Persero) 
yang berada dikota Makassar. Sedangkan waktu yang dibutuhkan dalam 
penelitian ini adalah berkisaran 2-3 bulan. 
C. Pendekatan Penelitian 
Penelitian ini menggunakan pendekatan asosiatif. Pendekatan asosiatif 
merupakan suatu penelitian yang bertujuan untuk mengetahui hubungan antara 
dua variabel atau lebih.
37
 
Dengan adanya penelitian ini diharapkan dapat mengetahui pengaruh stres 
kerja terhadap kinerja karyawan dengan conscientiousness sebagai variabel 
moderating pada PT Industri Kapal Indonesia (Persero), baik secara simultan 
maupun parsial. 
D. Populasi dan Sampel  
Populasi adalah kumpulan semua anggota dari obyek yang diteliti.
38
 
Populasi adalah satu kesatuan individu pada suatu wilayah dan waktu serta 
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kualitas tertentu yang akan diamati atau diteliti. Populasi yang dimaksud dalam 
penelitian ini yaitu seluruh karyawan yang berada pada PT Industri Kapal 
Indonesia (Persero). Sedangkan sampel adalah kumpulan sebagian anggota dari 
obyek yang diteliti.
39
 Sampel merupakan suatu jumlah yang terbatas dari unsur 
yang terpilih dari suatu populasi.
40
 
Teknik pengambilan sampel dalam penelitian ini menggunakan metode 
probability sampling dengan teknik penarikan simple random sampling. Sampel 
acak sederhana adalah teknik pengambilan sampel yang dilakukan secara acak 
tanpa memperhatikan strata yang ada dalam anggota populasi. Dalam penelitian 
ini hanya sebagian dari total populasi yang dijadikan sampel, penarikan jumlah 
sampel didasarkan pada rumus perhitungan Slovin.
41
 Berdasarkan informasi yang 
didapatkan oleh peneliti diketahui jumlah karyawan PT Industri Kapal Indonesia 
(Persero) sebanyak 220, maka jumlah sampel minimum yang diambil adalah 
sebagai berikut: 
Rumus Slovin :   
 
      
 
Keterangan : 
 s  : Jumlah sampel 
 N : Jumlah populasi 
e  : Batas toleransi kesalahan (error tollerance), ditentukan 5% 
 
 Tingkat signifikansi (taraf nyata) ditetapkan sebesar 5% karena dinilai 
cukup untuk mewakili hubungan antara variabel dependen dan variabel 
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independen, dengan tingkat keyakinan sebesar 95%. Tingkat signifikansi 
menunjukkan penyimpangan maksimum hasil pengukuran dari data yang 
sebenarnya, sedangkan tingkat keyakinan menunjukkan besarnya pengukuran 
bahwa  hasil yang diperoleh memenuhi syarat ketelitian. 
Adapun sampel dalam penelitian ini adalah sebagai berikut: 
     = 
   
            
 
       = 141,935 
       = Dibulatkan menjadi 142 sampel. 
E. Sumber Data 
Sumber data yang digunakan dalam penelitian ini ada dua yaitu: 
1. Data Primer 
Data primer merupakan sumber data yang memberikan data secara 
langsung kepada peneliti, dimana peneliti perlu mengolah data kembali untuk 
dapat digunakan lebih lanjut.
42
 
Data primer dalam penelitian ini diperoleh dari lapangan atau lokasi 
penelitian yaitu di PT Industri Kapal Indonesia (Persero) melalui penyebaran 
kuesioner yang dilakukan secara langsung kepada responden yang bersangkutan. 
Data primer penelitian ini tentang pengaruh Stres Kerja terhadap Kinerja 
Karyawan dengan Conscientiousness sebagai Variabel Moderating pada PT 
Industri Kapal Indonesia (Persero). 
 
 
                                                             
42
 Sugiyono, Metode Penelitian Bisnis, (Bandung: CV. Alfabeta, 2003) 
40 
 
 
 
2. Data Sekunder 
Data sekunder merupakan data yang diperoleh dalam bentuk sudah jadi, 
telah dikumpulkan dan diolah oleh pihak lain. Jadi data sekunder adalah sumber 
data yang tidak secara langsung memberikan data kepada peneliti, dapat diperoleh 
melalui dokumen, buku, hasil penelitian, dll. Data sekunder dalam penelitian ini 
diperoleh melalui berbagai sumber data diantaranya buku, artikel, jurnal dan 
informasi dari internet yang sesuai dengan variabel penelitian, yaitu mengenai 
Pengaruh Stres Kerja terhadap Kinerja Karyawan dengan Conscientiousness 
sebagai variabel Moderating pada PT Industri Kapal Indonesia (Persero). 
F. Metode Pengumpulan Data 
Terdapat dua cara dalam pengumpulan data yang diperlukan dalam 
penelitian ini, yaitu: 
1. Angket (Kuesioner Penelitian) 
Kuesioner merupakan pernyataan tertulis yang dibuat untuk responden 
sebagai alternatif pengumpulan data. Kuesioner didesain untuk mengumpulkan 
jumlah besaran data yang sifatnya kuantitatif. Kuesioner merupakan suatu 
mekanisme pengumpulan data yang efisien apabila peneliti mengetahui dengan 
tepat apa yang diperlukan dan bagaimana mengukur variabel penelitian.
43
 
Pada penelitian ini teknik pengumpulan data dilakukan dengan 
menggunakan kuesioner. Jawaban yang disedikan dalam setiap pertanyaan atau 
pernyataan, menggunakan skala likert. Menurut Sekaran “skala likert didesain 
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untuk menelaah seberapa kuat subjek setuju atau tidak setuju dengan pernyataan 
pada lima titik skala”. 
2. Dokumentasi 
Dokumentasi adalah metode pengumpulan data dengan cara membuka 
dokumen-dokumen atau catatan yang dianggap perlu sebagai referensi penelitian. 
Pengumpulan data dalam penelitian berkaitan dengan Pengaruh Stres Kerja 
terhadap Kinerja Karyawan dengan Conscientiousness sebagai Variabel 
Moderating pada PT Industri Kapal Indonesia (Persero). 
G. Instrumen Penelitian 
Instrumen penelitian adalah alat yang digunakan untuk memperoleh dan 
menginterpretasikan informasi yang diperoleh dari para responden dilakukan 
dengan menggunakan pola ukur yang sama.
44
 Instrumen dalam penelitian ini 
menggunakan angket/kuesioner.  
Angket disusun dengan memperhatikan responden yang menjadi objek 
penelitian. Kondisi responden yang rata-rata memiliki pendidikan formal tidak 
sampai pada perguruan tinggi dipertimbangkan secara serius. Untuk itu, kuesioner 
disusun dengan sederhana dan semudah mungkin untuk dipahami dan diisi oleh 
responden. Pertanyaan yang diajukan dalam angket berkisaran 15 
pertanyaan/pernyataan. 
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Adapun instrumen penelitian sebagai berikut: 
Tabel 3.1 
Instrumen Penelitian 
 
No
. 
Varia
bel 
 
Definisi Variabel 
 
Indikator 
Skala 
Pengu
kuran 
1. Stres 
Kerja 
(X) 
Stres kerja merupakan sebuah 
kondisi yang menunjukkan 
terjadinya perubahan perilaku 
didalam diri individu yang 
memicu terjadinya emosi dan 
menurunkan tingkat kekebalan 
tubuh. (Robbins dan Timothy: 
2008). 
1. Perilaku pribadi 
2. Dukungan sosial 
3. Konflik peran 
4. Lingkungan buruk 
5. Beban kerja 
6. Situasi rumah dan 
pekerjaan 
(Leung et al, 2007). 
 
Likert  
2. Kinerj
a 
Karya
wan 
(Y) 
Kinerja karyawan merupakan 
hasil atau prestasi kerja 
pegawai yang dinilai dari segi 
kualitas maupun kuantitas 
berdasarkan standar kerja yang 
ditentukan oleh pihak 
organisasi. Kinerja yang baik 
adalah kinerja yang   optimal,   
yaitu   kinerja   yang   sesuai   
standar   organisasi   dan   
mendukung tercapainya tujuan 
organisasi (Budi Setiyawan 
dan Waridin, 2006: 134).
45
 
1. Kuantitas 
2. Kualitas 
3. Keandalan 
4. Kehadiran   
5. Kemampuan bekerja 
sama (Robert L. Mathis 
dan John H. Jackson, 
2006: 378). 
 
 
 
Likert  
3. Consc
ientio
usness 
(Z) 
Conscientiousness yaitu 
menilai kemampuan individu 
di dalam organisasi, ketekunan 
dan motivasi dalam mencapai 
tujuan (Costa dan McCrae: 
1995).
46
 
1. Self-discipline 
2. Dutifulness 
3. Cautiousness 
4. Orderliness 
5. Self-efficacy 
6. Achievement striving 
(Costa & McRae: 
1995). 
 
Likert  
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 Pada penelitian ini skala pengukuran yang digunakan yaitu skala likert 
dengan interval 1-5. Skala likert adalah skala yang digunakan untuk mengukur 
sikap, pendapat dan persepsi seseorang tentang suatu objek atau fenomena 
tertentu. Pemberian skala juga bertujuan untuk memberikan bobot terhadap 
masing-masing tingkat kesetujuan pada setiap pertanyaan. Dalam skala likert, 
jawaban yang mendukung akan diberikan skor tinggi sedangkan jawaban yang 
kurang mendukung akan diberi skor rendah.
47
 
 Untuk mengukur variabel Stres Kerja (X), Kinerja Karyawan (Y), dan 
Conscientiousness (Z) digunakan angket dengan alat ukur menggunakan skala 
likert dengan alternatif jawaban disusun berdasarkan empat kategori, diantaranya: 
Sangat Setuju (SS), Setuju (S), Kurang Setuju (K), Tidak Setuju (TS), dan Sangat 
Tidak Setuju (STS).
48
 
H. Teknik Pengolahan dan Analisis Data 
Teknik analisis data dalam penelitian kuantitatif diarahkan untuk 
menjawab rumusan masalah atau hipotesis yang telah dirumuskan dalam 
penelitian. Karena penelitian ini merupakan jenis penelitian kuantitatif maka 
teknik analisis data yang digunakan yaitu menggunakan analisis statistik yang 
tersedia. Analisis statistik yang digunakan  adalah analisis regresi linier sederhana 
untuk mengukur pengujian hipotesis. Untuk mengukur variabel-variabel dalam 
penelitian ini maka peneliti menggunakan software SPSS dengan cara 
memasukkan hasil dari penilaian dan pengukuran variabel yang akan diuji. 
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1. Uji Validitas dan Uji Realibilitas 
a. Uji Validitas 
Uji validitas digunakan untuk mengukur tingkat kemampuan suatu 
instrumen atau yang menjadi sasaran pokok pengukuran pada instrumen 
tersebut.
49
 Untuk melakukan uji validitas dapat dilakukan dengan melakukan 
korelasi antar skor butir pertanyaan dengan total variabel.  
Pengujian menggunakan satu sisi dengan taraf signifikan 0,05. Hasil rhitung 
dibandingkan dengan rtabel dimana df = n-2 dengan signifikan 5%. Jika rhitung > 
rtabel maka dikatakan valid.
50
 Untuk menguji valid tidaknya pertanyaan dapat 
dilakukan melalui program komputer Excell Statistic Analysis & SPSS. 
b. Uji Realibilitas 
Uji Realibilitas merupakan ukuran suatu kestabilan dan konsistensi 
responden dalam menjawab hal yang berkaitan dengan konstruk-konstruk 
pertanyaan yang merupakan dimensi suatu variabel dan disusun dalam suatu 
bentuk kuesioner. Alat ukur yang akan digunakan adalah Cronbach Alpha melalui 
program komputer Excel Statistic Analysis & SPSS. Realibilitas suatu konstruk 
variabel dikatakan baik atau reliabel jika memiliki nilai Cronbach Alpha > 0,60.
51
 
2. Uji Asumsi Klasik 
Uji asumsi klasik digunakan untuk menganalisis data penelitian sebelum 
analisis regresi linier. Ada beberapa model pengujian dalam uji asumsi klasik 
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yaitu, uji normalitas, uji multikolinearitas, uji heteroskedastisitas dan uji 
autokorelasi. 
a. Uji Normalitas 
Pengujian normalitas dilakukan untuk menguji apakah dalam sebuah 
regresi, variabel bebas dan variabel terikat atau kedua-duanya memiliki distribusi 
normal atau tidak. Model regresi yang baik adalah yang memiliki distribusi data 
normal atau mendekati normal.
52
 
b. Uji Multikolinearitas 
Uji multikolinearitas merupakan situasi dimana terdapat hubungan yang 
kuat antara variabel-variabel independen (bebas). Uji multikolinearitas bertujuan 
untuk menguji apakah dalam model regresi ditemukan adanya korelasi antara 
variabel bebas (independen).
53
 Dalam model regresi tidak boleh terjadi korelasi 
diantara variabel independen. Jika variabel independen saling berkorelasi maka 
variabel-variabel tidak orthogonal. Variabel orthogonal adalah variabel 
independen yang nilai korelasi antar sesama variabel independen sama dengan 
nol. 
c. Uji Heteroskedastisitas 
Uji Heteroskedastisitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model 
regresi terdapat kesamaan atau perbedaan varians dari satu pengamatan ke 
pengamatan lain. Jika varians dari residual satu pengamatan ke pengamatan lain 
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bersifat tetap, maka disebut homokedastilitas dan jika berbeda disebut  
heteroskedastisitas.
54
 
d. Uji Autokorelasi 
Model regresi yang baik seharusnya tidak terjadi autokorelasi. Uji 
autokorelasi bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi linear ada 
korelasi antara kesalahan pengganggu pada periode t dengan kesalahan 
pengganggu pada periode t-1 (sebelumnya). Jika terjadi korelasi, itu berarti ada 
problem autokorelasi. Autokorelasi muncul karena observasi yang berurutan 
sepanjang waktu berkaitan satu sama lain.
55
 
3. Uji Hipotesis 
Teknik analisis yang digunakan dalam penelitian ini untuk menguji 
hipotesis penelitian yang diajukan adalah analisis regresi. Analisis regresi 
bertujuan untuk menguji atau menjelaskan atau memodelkan hubungan antar 
variabel (uji koefisien determinasi, uji F dan uji t). Adapun teknik analisis regresi 
yang digunakan dalam penelitian ini adalah simple linier regression dan uji 
Selisih Mutlak. 
a. Analisis Regresi 
Penelitian ini menggunakan analisis regresi sederhana. Analisis ini 
digunakan untuk menunjukkan arah hubungan antara variabel dependen dengan 
variabel independen. Teknik analisis data yang digunakan dalam penelitian ini 
adalah regresi sederhana yang dilakukan dengan bantuan program pengolahan 
data statistik yaitu SPSS v.21 (Statistik Program for Social Science v. 21). 
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Adapun rumus dari regresi linier sederhana (simple linier regression) 
secara umum adalah sebagai berikut:  
Y = a + b l X + e  
Keterangan:  
Y = Kinerja karyawan 
 a = Konstanta 
 X = Stres Kerja 
           b1 = Koefisien regresi   
 e  = Standard error. 
Pengujian hipotesis kedua dalam penelitian ini melibatkan variabel 
moderating dengan analisis Moderated Regresion Analysis (MRA) yang 
merupakan aplikasi khusus regresi linear berganda dimana dalam persamaan 
regresinya mengandung unsur interaksi dengan persamaan: 
 
Y = a +b1 X + b2 Z + b3 X*Z + e 
 
Keterangan: 
  
Y  = Kinerja Karyawan 
X  = Stres Kerja 
Z  = Conscientiousness 
b1-b3  = Koefisien Regresi 
X*Z  = Interaksi antara Kinerja Karyawan dengan 
     Conscientiousness 
e  = Standard error 
 
b. Koefisien Determinasi (R2) 
Koefisien determinasi (R
2
) pada intinya mengukur seberapa jauh 
kemampuan model dalam menerangkan variasi variabel dependen. Nilai koefisien 
determinasi adalah nol dan satu. Nilai (R
2
) yang kecil berarti kemampuan variabel 
independen memberikan hampir semua informasi yang dibutuhkan untuk 
memprediksi variasi variabel dependen. Kelemahan mendasar penggunaan 
koefisien determinasi adalah bisa terdapat jumlah variabel independen yang 
48 
 
 
 
masuk kedalam model. Setiap penambahan satu variabel independen, maka R
2
 
pasti meningkat tidak peduli apakah variabel tersebut berpengaruh signifikan 
terhadap variabel dependen atau tidak. Oleh karena itu banyak peneliti 
menganjurkan untuk menggunakan nilai adjusted R
2
 pada saat mengevaluasi 
mana model regresi terbaik. Tidak seperti R
2
, nilai adjusted R
2
 dapat naik atau 
turun apabila satu variabel independen ditambahkan kedalam model. Dalam 
penelitian ini, peneliti menggunakan adjusted R
2
 agar tidak terjadi bias dalam 
mengukur seberapa jauh kemampuan model dalam menerangkan variasi variabel 
dependen.
56
 
c. Uji Simultan (Uji F) 
Uji statistik F pada dasarnya menunjukkan apakah variabel independen 
atau bebas yang dimasukkan dalam model mempunyai pengaruh secara bersama-
sama terhadap variabel dependen atau terikat.
57
 Uji F atau ANOVA dilakukan 
dengan membandingkan tingkat signifikansi yang ditetapkan untuk penelitian 
dengan probability value dari hasil penelitian. 
d. Uji Parsial (Uji t) 
Uji statistik t pada dasarnya menunjukkan seberapa jauh pengaruh suatu 
variabel penjelas atau independen secara individual dalam menerangkan variasi 
variabel dependen.
58
 Adapun dasar pengambilan keputusannya adalah: 
1. Jika thitung > ttabel, maka stres kerja sebagai variabel independen secara 
individu berpengaruh terhadap kinerja karyawan sebagai variabel 
dependen, berarti hipotesis diterima. 
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 Imam Ghozali, Aplikasi Analisis Multivariate dengan Program SPSS. 2006,  h. 83 
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 Imam Ghozali, Aplikasi Analisis Multiprivate dengan Program SPSS. 2006, h. 84 
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 Imam Ghozali, Aplikasi Analisis Multiprivate dengan Program SPSS. 2006, h. 84 
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2. Jika thitung < ttabel, maka stres kerja sebagai variabel independen secara 
individu tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan sebagai variabel 
dependen, berarti hipotesi ditolak. 
Uji t dilakukan dengan melihat nilai signifikansi dari masing-masing 
variabel pada hasil regresi dengan tingkat signifikan 0,05 (       Jika nilai 
signifikan lebih besar dari   maka hipotesis ditolak dan jika nilai signifikan lebih 
kecil dari   maka hipotesis diterima. 
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BAB IV 
HASIL DAN PEMBAHASAN 
A. Gambaran Umum Perusahaan 
1. Sejarah Singkat PT Industri Kapal Indonesia (Persero) 
Pada tahun 1962 di Makassar dimulai pembangunan proyek galangan 
kapal yaitu galangan kapal Paotere dan proyek galangan kapal Tallo. Proyek 
galangan kapal Paotere dibangun oleh departemen perindustrian 
dasar/pertambangan, dengan maksud untuk membuat kapal-kapal baja yang 
berkapasitas 2500 ton, sedangkan galangan kapal Tallo dibangun oleh departemen 
urusan veteran dan demobilitas, yang dimaksudkan untuk membuat kapal-kapal 
kayu sampai dengan bobot 300 ton. Proyek ini memiliki slip way atau fasilitas 
untuk menaikkan kapal dari laut ke darat, dan sebaliknya menurunkan kapal dari 
darat ke laut, yang panjangnya 45 meter dan mempunyai daya angkut 500 lt 
(lifting ton). 
Pada pertengahan tahun 1963, kegiatan dua proyek ini masing-masing 
baru pada taraf pengerjaan dasar. Pada waktu itu proyek galangan kapal Paotere 
belum memiliki peralatan sama sekali, sedangkan proyek galangan kapal Tallo 
telah memiliki peralatan mesin dan alat-alat lain yang didatangkan dari Polandia. 
Berhubung karena terbatasnya pembiayaan pada waktu itu maka pemerintah 
memutuskan untuk menggabungkan kedua proyek tersebut yang lokasinya ± 2 km 
antara satu dengan yang lainnya dibawah pengawasan departemen perindustrian 
dasar/pertambangan, kemudian merubah namanya menjadi proyek galangan kapal 
Makassar yang lokasinya terletak dipantai Paotere kecamatan Tallo bagian utara 
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kota Makassar atau sekitar 3,5 km dari pusat kota, diatas areal tanah seluas 
250.000 m
2
. Dengan diresmikannya proyek tersebut sesuai surat keputusan 
presiden No.225/1963. Proyek ini dinyatakan proyek sebagai proyek vital. 
Dengan terjadinya penggabungan tersebut, maka: 
a. Lokasi bekas proyek galangan kapal Tallo dipindahkan berdampingan dengan 
bekas proyek galangan kapal Paotere. 
b. Mengadakan redesigning yang disesuaikan dengan biaya yang ada dan 
menitikberatkan pada penyelesaian tahap pertama (bekas proyek galangan 
kapal) dengan sasaran utama mereparasi dan memelihara kapal-kapal sampai 
dengan 500 ton. 
c. Menunda pembangunan bekas diteruskan penyelesaiannya pada tahap kedua 
(rencana perusahaan). 
Galangan Kapal Makassar tahap pertama diresmikan oleh Sekretaris 
Jenderal Departemen Perindustrian yang ada waktu itu diwakili Departemen 
Pertambangan tepat pada tanggal 7 Maret 1970. Galangan Kapal Makassar ini 
mempunyai slipway horizontal yang terletak di Pantai Paotere kecamatan Tallo 
bagian utara kota Makassar dengan areal 250.00 m
2
. 
PT Industri Kapal Indonesia (Persero) atau disingkat PT IKI (Persero) 
didirikan berdasarkan Akte Pendirian No. 122 tanggal 29 Oktober 1977, 
kemudian dirubah dengan akte tertanggal 7 Juli 1979 No.40, dan telah mendapat 
pengesahan Menteri Kehakiman Republik Indonesia  berdasarkan surat keputusan 
N0. YA5/374/16 tanggal 5 Agustus 1980 serta termuat dalam Berita Negara 
Republik Indonesia No. 64 tanggal 11 Agustus 1981, tambahan No. 637. Sesuai 
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dengan akte Perubahan No. 23 tanggal 3 Oktober 1984, yang berkedudukan di 
Makassar, yang selanjutnya telah mendapat pengesahan dari Menteri Kehakiman 
RI tertanggal 18 Maret 1985 sesuai Surat Keputusan Nomor C2-1440-HT.01.04 
tahun 1985 dan termuat dalam berita negara RI No. 37 tanggal 10 September 
1985, perusahaan ini mengalami perubahan nama menjadi “PT Industri Kapal 
Indonesia (Persero)”, PT Industri Kapal Indonesia yang berpusat di Makassar dan 
mencakup 4 galangan kapal antara lain sebagai berikut: 
a. Galangan Kapal Gresik ( Jawa Timur) 
b. Galangan Kapal Padang (Sumatera Barat) 
c. Galangan Kapal Makassar (Sulawesi Selatan) 
d. Galangan Kapal Bitung (Sulawesi Utara) 
Jadi, jelas di sini bahwa Galangan Kapal Makassar sekarang telah menjadi 
unit produksi dari PT Industri Kapal Indonesia (Persero). 
Adapun tujuan didirikannya perusahaan ini sesuai akte perusahaan tersebut 
adalah untuk turut melaksanakan dan menunjang kebijakan dan program 
pemerintah di bidang ekonomi dan pembangunan nasional pada umumnya dan 
khususnya di bidang industri perkapalan serta mesin-mesin dan industri logam  
dasar lainnya. Untuk mencapai tujuan tersebut, perusahaan menjalankan kegitan 
usaha di bidang : 
a. Produksi 
1. Mengolah, merakit dan membuat bahan baku tertentu menjadi kapal, 
peralatan lepas pantau, alat apung,  peralatan dan perlengkapan kapal 
lainnya. 
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2. Merawat, mereparasi, merehabilitasi dan konversi (merubah bentuk dan 
fungsi) segala jenis kapal, peralatan lepas pantai serta alat apung lainnya. 
3. Pabrikasi dan perawatan struktur berat permesinan pabrik dan kegiatan 
industri lainnya atau sarana produksi dalam sektor industri perkapalan 
dan atau industri sejenisnya. 
b. Pemberian jasa dengan melaksanakan studi/penelitian, pengembangan, desain 
engineering, angkutan atau perancangan pembuatan kapal, peralatan lepas 
pantai, alat apung, pengerjaan galangan kapal, pengoperasian pabrik, 
konstruksi, manajemen, reparasi, pemeliharaan, latihan, pendidikan, 
konsultasi dan jasa teknis lainnya dalam sektor industri perkapalan atau 
industri sejenisnya. 
c. Perdagangan dengan menyelenggarakan kegiatan pemasaran baik dalam 
maupun luar negeri yang berhubungan dengan hasil produksi tersebut di atas 
dan produk-produk lainnya serta kegiatan impor barang-barang dan suku 
cadang antara lainnya berupa bahan baku/penolong, komponen dan peralatan 
produksi. 
d. Melaksanakan kegiatan usaha atau jasa lainnya yang berkaitan dengan 
produksi, pemberian jasa, perdagangan yang merupakan sarana pelengkap 
atau penunjang dalam mencapai tujuan perusahaan.
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2. Visi dan Misi PT Industri Kapal Indonesia (Persero) 
Visi : 
Menjadi Perusahaan Galangan Kapal dan Teknik yang kuat dan berdaya 
saing tinggi. 
Misi : 
Selalu meningkatkan kualitas yang terbaik berdasar pada pelayanan yang 
tepat waktu, tepat mutu dan tepat mencakup biaya serta mengutamakan kepuasan 
pelanggan untuk peningkatan nilai perusahaan.
60
 
3. Struktur Organisasi PT Industri Kapal Indonesia (Persero) 
Agar aktifitas organisasi yang dijalankan oleh orang-orang yang ada 
didalam perusahaan dapat berjalan dengan baik, maka di butuhkan struktur 
organisasi yang menggambarkan suatu sistem kerja yang baik, dimana terdapat 
batasan- batasan, pembagian tugas, wewenang dan tanggung jawab serta fungsi 
masing-masing personil dalam perusahaan. Adapun struktur organisasi pada PT 
Industri Kapal Indonesia (Persero): 
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Gambar 4.1 
Struktur Organisasi 
 
B. Deskripsi Karakteristik Responden 
Deskripsi responden adalah penjelasan tentang pegawai pada PT Industri 
Kapal Indonesia (Persero) sebagai data yang diperlukan untuk mengetahui 
identitas responden dalam penelitian ini. Responden sebagai objek penelitian yang 
memberikan interpretasi terhadap karakteristik responden untuk menganalisis 
pengaruh stres terhadap kinerja karyawan dengan conscientiousness sebagai 
variabel moderating pada PT Industri Kapal Indonesia (Persero). 
Responden dalam penelitian ini adalah pegawai PT Industri Kapal 
Indonesia (Persero) yang keseluruhan populasinya berjumlah 220 karyawan, dari 
jumlah tersebut hanya diambil 142 karyawan sebagai sampel. Teknik 
pengambilan sampel dalam penelitian ini adalah sampel acak sederhana dengan 
menggunakan rumus Slovin. Adapun karakteristik responden dalam penelitian ini 
adalah sebagai berikut: 
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1. Responden Menurut Jenis Kelamin 
Analisis terhadap responden menurut jenis kelamin dilakukan untuk 
mengetahui proporsi jenis kelamin responden. Berikut adalah komposisi jenis 
kelamin responden yang disajikan dalam bentuk tabel sebagai berikut: 
Tabel 4.1 
Jenis Kelamin Responden 
 
Jenis Kelamin Jumlah Persentase (%) 
Laki-laki 80 67 % 
Perempuan 40 33 % 
Total 120 100 % 
Sumber: Data Primer yang diolah, 2019 
Tabel diatas menunjukkan bahwa responden laki-laki lebih banyak 
daripada responden perempuan. Dengan jumlah responden laki-laki sebanyak 80 
orang dengan tingkat persentase 67% dan responden perempuan sebanyak 40 
orang dengan tingkat persentase 33%. 
2. Responden Menurut Umur 
Umur dalam keterkaitannya dengan kinerja individu di lokasi kerja 
biasanya adalah sebagai gambaran akan pengalaman dan tanggung jawab 
individu. Jumlah karyawan berdasarkan umur dapat dilihat pada tabel dibawah ini. 
Tabel 4.2 
Umur Responden 
 
Umur Responden Jumlah Persentase (%) 
20-35 94 78 % 
36-45 15 12 % 
46-65 11 10 % 
Total 120 100 % 
Sumber: Data Primer yang diolah, 2019 
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Tabel diatas menunjukkan bahwa dari 120 orang yang dijadikan sampel 
dalam penelitian ini, mayoritas responden PT Industri Kapal Indonesia (Persero) 
didominasi oleh ressponden yang berusia 20-35 tahun. 
3. Responden Menurut Pendidikan Terakhir 
Pendidikan seringkali dipandang sebagai satu kondisi yang mencerminkan 
kemampuan seseorang. Penyajian data responden berdasarkan pendidikan adalah: 
Tabel 4.3 
Pendidikan Terakhir Responden 
 
Pendidikan Responden Jumlah Persentase % 
SMA/SMK 39 32 % 
S1 69 58 % 
S2 12 10 % 
Total 120 100 % 
Sumber : Data Primer yang diolah, 2019 
Tabel diatas menunjukkan tingkat pendidikan responden, terdapat 39 
orang yang berpendidikan SMA/SMK dengan tingkat persentase 32%, yang 
berpendidikan S1 sebanyak 69 dengan persentase 58%, yang berpendidikan S2 
sebanyak 12 dengan persentase 10%. 
4. Responden Menurut Masa Kerja 
Berikut karakteristik responden berdasarkan masa kerja. Jumlah karyawan 
berdasarkan masa kerja dapat dilihat pada tabel di bawah ini: 
Tabel 4.4 
Masa Kerja Responden 
 
Masa Kerja Responden Jumlah Persentase % 
1-10 100 83 % 
11-20 13 11 % 
>21 7 6 % 
Total 120 100 % 
Sumber : Data Primer yang diolah, 2019 
58 
 
    
 
Tabel 4.4 diatas menunjukkan bahwa pada penelitian ini karyawan yang 
paling banyak merespon dengan masa kerja 1-10 tahun sebanyak 100 orang 
dengan tingkat persentase 83% kemudian disusul masa kerja 11-20 tahun 
sebanyak 13 orang dengan persentase sebesar 11%, kemudian masa kerja >21 
tahun sebanyak 7 orang dengan persentase 6%. 
C. Deskripsi Variabel Penelitian 
Berikut akan dijelaskan mengenai variabel-variabel yang digunakan dalam 
penelitian ini, diantaranya variabel Stres Kerja (X) sebagai variabel independen, 
Kinerja Karyawan (Y) sebagai variabel dependen dan Conscientiousness (Z) 
sebagai variabel moderating. 
1 Stres Kerja (X) 
Variabel stres kerja di ukur melalui 12 pernyataan yang digunakan dalam 
penelitian ini. Adapun tanggapan mengenai stres kerja sebagai berikut: 
Tabel 4.5 
Tanggapan Mengenai Stres Kerja 
 
No Pernyataan Skor Jumlah 
STS TS K S SS 
1 X1 5 18 26 51 20 120 
2 X2 7 24 31 40 18 120 
3 X3 11 28 33 38 10 120 
4 X4 6 38 31 29 16 120 
5 X5 2 28 36 33 21 120 
6 X6 5 19 26 46 24 120 
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7 X7 7 31 32 30 20 120 
8 X8 5 29 34 34 18 120 
9 X9 5 16 36 39 24 120 
10 X10 10 20 26 42 22 120 
11 X11 20 33 20 32 15 120 
12 X12 13 24 31 31 21 120 
Sumber: Data Primer yang diolah, 2019 
2 Kinerja Karyawan (Y) 
Variabel kinerja karyawan di ukur melalui 8  pernyataan yang digunakan 
dalam penelitian ini. Adapun tanggapan mengenai kepuasan kerja sebagai berikut: 
Tabel 4.6 
Tanggapan Mengenai Kinerja Karyawan 
 
No Pernyataan Skor Jumlah 
 STS TS K S SS 
1 Y1 1 3 9 67 40 120 
2 Y2 2 2 13 55 48 120 
3 Y3 0 5 13 64 38 120 
4 Y4 1 2 13 60 44 120 
5 Y5 2 5 5 66 42 120 
6 Y6 1 2 10 58 49 120 
7 Y7 0 7 20 66 27 120 
8 Y8 2 3 3 65 47 120 
Sumber: Data Primer yang diolah, 2019 
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Pada tabel 4.6 menjelaskan bahwa dari 8 item pernyataan yang telah 
disediakan oleh peneliti, menunjukkan bahwa pilihan jawaban sebagian besar dari 
beberapa pernyataan pada variabel Y berada pada keputusan setuju (S) dan sangat 
setuju (SS), hal ini menandakan bahwa kebanyakan responden menanggapi 
dengan baik pernyataan mengenai Kinerja Karyawan (X). 
3 Conscientiousness  (Z) 
Variabel conscientiousness di ukur melalui 9 pernyataan dalam penelitian 
ini. Adapun tanggapan mengenai conscientiousness sebagai berikut: 
Tabel 4.7 
Tanggapan Mengenai Conscientiousness 
 
No Pernyataan Skor Jumlah 
STS TS K S SS 
1 Z1 1 3 10 68 38 120 
2 Z2 1 3 9 64 43 120 
3 Z3 1 10 19 59 31 120 
4 Z4 0 4 9 55 52 120 
5 Z5 1 3 6 56 54 120 
6 Z6 1 2 6 72 39 120 
7 Z7 0 5 12 67 36 120 
8 Z8 2 2 12 73 31 120 
9 Z9 0 5 2 64 49 120 
Sumber: Data Primer yang diolah, 2019 
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Pada tabel 4.7 menjelaskan bahwa dari 9 item pernyataan yang telah 
disediakan oleh peneliti, menunjukkan bahwa pilihan jawaban sebagian besar dari 
beberapa pernyataan pada variabel Z berada pada keputusan setuju (S) dan sangat 
setuju (SS), hal ini menandakan bahwa kebanyakan responden menanggapi 
dengan baik pernyataan mengenai conscientiousness (Z). 
D. Hasil Analisis Data 
1. Uji Validitas dan Uji Realibilitas 
a. Uji Validitas 
Uji validitas dilakukan untuk mengukur sah atau tidaknya suatu kuesioner. 
Pengujian ini menggunakan tingkat signifikan 5%. Seluruh pertanyaan dinyatakan 
valid, apabila rhitung > rtabel (n-2) dengan nilai ketetapan sebesar 0,1966. Adapun 
hasil uji validitas dalam penelitian ini dapat dilihat sebagai berikut: 
Tabel 4.8 
Hasil Uji Validitas 
 
Variabel Item r-hitung r-tabel Keterangan 
 
Stres Kerja (X) 
X1 0.611 0,179 Valid 
X2 0,669 0,179 Valid 
X3 0,736 0,179 Valid 
X4 0,771 0,179 Valid 
X5 0,725 0,179 Valid 
X6 0,750 0,179 Valid 
X7 0,806 0,179 Valid 
X8 0,674 0,179 Valid 
X9 0,638 0,179 Valid 
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X10 0,668 0,179 Valid 
X11 0,720 0,179 Valid 
X12 0,685 0,179 Valid 
 
 
 
 
Kinerja Karyawan 
(Y) 
Y1 0,758 0,179 Valid 
Y2 0,801 0,179 Valid 
Y3 0,739 0,179 Valid 
Y4 0,705 0,179 Valid 
Y5 0,767 0,179 Valid 
Y6 0,750 0,179 Valid 
Y7 0,684 0,179 Valid 
Y8 0,724 0,179 Valid 
 
 
 
Conscientiousness 
(Z) 
Z1 0,709 0,179 Valid 
Z2 0,768 0,179 Valid 
Z3 0,562 0,179 Valid 
Z4 0,728 0,179 Valid 
Z5 0,733 0,179 Valid 
Z6 0,758 0,179 Valid 
Z7 0,681 0,179 Valid 
Z8 0,704 0,179 Valid 
Z9 0,666 0,179 Valid 
Sumber: Data Primer yang diolah, 2019 
Berdasarkan tabel diatas menunjukkan bahwa seluruh item pertanyaan 
variabel stres kerja (X), kinerja karyawan (Y) dan conscientiousness (Z) memiliki 
corrected-total correlation (r-hitung) > r-tabel yaitu pada taraf signifikan 5% (α = 
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0,05) dan n = 120. Oleh karena itu, nilai r-tabel = 0,179 membuktikan bahwa 
seluruh item pernyataan dalam penelitian ini dinyatakan valid. 
b. Uji Realibilitas 
Uji realibilitas dilakukan untuk menguji akurasi dan ketetapan dari 
pengukurannya. Pertanyaan yang digunakan dalam penelitian dinyatakan reliable 
apabila nilai yang telah ditetapkan yaitu Cronbach’s Alpha > 0,60. Berikut 
penyajian tabelnya: 
Tabel 4.9 
Hasil Uji Realibilitas 
Variabel Cronbach’s Alpha N of Items 
Stres Kerja (X) 0,907 12 
Kinerja karyawan (Y)  0,883 8 
Conscientiousness (Z) 0,867 9 
Sumber: Data Primer yang Diolah 2019 
Hasil output diatas menunjukkan Cronbach’s Alpha variabel stres kerja 
(X), kinerja karyawan (Y) dan conscientiousness (Z) > 0,60. Hal ini menunjukkan 
seluruh item pernyataan dalam penelitian ini dinyatakan reliable atau konsisten. 
2. Uji Asumsi Klasik 
a. Uji Normalitas 
Uji normalitas dilakukan dengan cara mendeteksi apakah residual 
berdistribusi normal atau tidak. Cara untuk mengujinya adalah dengan uji statitik 
dengan melakukan uji One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test. Adapun hasil uji 
normalitas adalah sebagai berikut: 
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Tabel 4.10 
Hasil Uji Normalitas 
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 
  Unstandardized 
Residual 
N 120 
Normal Parameters
a
 Mean .0000000 
Std. Deviation 4.38851328 
Most Extreme Differences Absolute .092 
Positive .055 
Negative -.092 
Kolmogorov-Smirnov Z 1.012 
Asymp. Sig. (2-tailed) .257 
a. Test distribution is Normal. 
Sumber: Output SPSS 21 (Data Primer diolah 2019) 
 
Hasil pengujian One Sample Kolmogorov-Smirnov Test seperti pada tabel 
4.10 menunjukkan bahwa nilai probabilitas residual dalam penelitian ini memiliki 
nilai lebih besar dari 0.05 yaitu 0.257. Hal ini berarti bahwa data residual 
terdistribusi normal.   
b. Uji Multikolinearitas 
Uji multikolinearitas bertujuan untuk menguji apakah model regresi 
ditemukan adanya korelasi antar variabel bebas (independen). Salah satu metode 
untuk mendiagnosa adanya multicollinearity adalah dengan menganalisis nilai 
tolerance dan lawannya variance inflation factor (VIF). Nilai tolerance yang 
rendah sama dengan nilai VIF tinggi, karena VIF = 1/Tolerance. Nilai cutoff yang 
dipakai untuk menunjukkan adanya multikolinearitas adalah nilai tolerance 0,1 
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atau sama dengan nilai VIF lebih dari 10.
61
 Hasil uji multikolinearitas dapat 
dilihat pada tabel berikut: 
Tabel 4.11 
Hasil Uji Multikolinearitas 
Coefficients
a
 
Model Unstandardized 
Coefficients 
Standardize
d 
Coefficients 
T Sig. Collinearity 
Statistics 
B Std. Error Beta Toleranc
e 
VIF 
1 
(Constant) 5,997 2,206  2,719 ,008   
Stres Kerja -,050 ,025 -,112 -1,962 ,052 ,989 1,011 
Conscientiounes ,775 ,056 ,797 13,950 ,000 ,989 1,011 
a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan 
Sumber: Output SPSS 21 (Data Primer diolah 2019) 
Berdasarkan output hasil uji multikolinearitas diperoleh nilai VIF untuk 
masing-masing variabel independen stres kerja (X) dan conscientiouness (Z) < 
10,00 dan nilai tolerance > 0,10. Maka dapat dinyatakan dalam penelitian ini 
tidak terjadi gejala multikolinearitas. 
c. Uji Heteroskedastisitas 
Uji heteroskedastisitas dilakukan untuk menguji ada tidaknya 
heteroskedastisitas pada penelitian ini yaitu jika variance dari residual satu 
pengamatan kepengamatan lain tetap, maka regresi disebut homokedastisitas dan 
berbeda disebut heteroskedastisitas. Berikut ini pengujian dapat dilihat pada tabel 
dibawah ini:  
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Tabel 4.12 
Hasil Uji Heteroskedastistas 
                  Coefficients
a
 
Model 
Unstandardized Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 4.319 1.508  2.863 .005 
Stres Kerja .019 .021 .092 .942 .348 
Conscientiousness -.082 .042 -.191 -1.958 .053 
a. Dependent Variable: RES2 
 Sumber: Output SPSS 21 (Data Primer diolah 2019) 
Berdasarkan output tabel 4.12 diatas menunjukkan nilai signifikansi 
variabel stres kerja (X) sebesar 0.348. Variabel conscientiousness (Z) sebesar 
0.053. Semua nilai signifikansi variabel diatas lebih besar dari 0.05, artinya tidak 
terjadi gejala heteroskedastisitas.   
d. Uji Autokorelasi 
Uji autokorelasi digunakan untuk menguji suatu model apakah antara 
masing-masing variabel bebas saling memengaruhi. Dalam penelitian ini cara 
yang digunakan untuk menguji ada atau tidaknya korelasi antar variabel adalah uji 
Durbin Watson (DW Test), hasil pengujian korelasi dapat dilihat berikut ini: 
Tabel 4.13 
Hasil Uji Autokorelasi 
Model Summary
b
 
Model R R Square Adjusted R 
Square 
Std. Error of the 
Estimate 
Durbin-Watson 
1 ,793
a
 ,629 ,622 2,861 2,658 
a. Predictors: (Constant), Conscientiounes, Stres Kerja 
b. Dependent Variable: Kinerja Karyawan 
Sumber: Outpus SPSS 21 (Data Primer diolah 21019) 
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Berdasarkan tabel output “Model Summary” diatas diketahui nilai Durbin 
Watson adalah sebesar 2,658 pada taraf signifikan 5% dengan rumus (K;N). 
Adapun jumlah variabel independen dalam penelitian ini adalah 2 atau K = 2 
sementara jumlah sampel atau N = 120. Maka diperoleh nilai table Durbin Watson 
dL sebesar 1,665 dan dU 1,734 Karena nilai Durbin Watson sebesar 2,658 lebih 
besar dari nilai dL dan dU maka sebagaimana dasar pengambilan keputusan 
dalam uji durbin watson, dapat disimpulkan bahwa tidak terdapat masalah atau 
gejala autokorelasi. 
3. Uji Hipotesis 
Teknik yang digunakan dalam penelitian ini untuk menguji hipotesis 
penelitian yang diajukan adalah analisis regresi. Analisis regresi bertujuan untuk 
menguji atau menjelaskan atau memodelkan hubungan antara variabel (uji 
koefisien determinasi, uji F dan uji t). Adapun teknik analisis regresi yang 
digunakan dalam penelitian ini adalah: 
a. Analisis Regresi 
Analisis regresi dalam penelitian ini menggunakan dua teknik analisis, 
pertama analisis regresi linear sederhana dan moderated regression analysis 
(MRA). Adapun hasil pengujiannya adalah sebagai berikut: 
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Tabel 4.14 
Hasil Regresi Linear Sederhana 
Coefficients
a
 
Model Unstandardized Coefficients Standardized 
Coefficients 
T Sig. 
B Std. Error Beta 
1 
(Constant) 33,807 1,542  21,921 ,000 
Stres Kerja -,014 ,041 -,030 -,328 ,744 
a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan 
Sumber: Output SPSS 21 (Data Primer diolah 2019) 
 
 Nilai 33,807 merupakan angka konstan yang mempunyai arti bahwa jika 
tidak ada Stres Kerja (X) maka nilai konsistensi Kinerja Karyawan (Y) adalah 
33,807. 
Nilainya sebesar -0,014 merupakan angka koefisien regresi. Angka ini 
mengandung arti bahwa setiap penambahan 1 % tingkat Stres Kerja (X), maka 
Kinerja Karyawan (Y) akan menurun sebesar -0,14. 
Karena nilai koefisien regresi bernilai minus (-), maka dengan demikian 
dapat dikatakan bahwa Stres Kerja (X) berpengaruh negatif terhadap Kinerja 
Karyawan (Y). Sehingga persamaan regresinya adalah Y = 33,807 – 0,014 X. 
Untuk menguji pengaruh hubungan conscientiousness sebagai variabel 
moderasi digunakan analisis regresi Moderated Regression Analysis. Berdasarkan 
hasil analisis Moderated Regression Analysis diperoleh hasil regresi sebagai 
berikut: 
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Tabel 4.15 
Hasil Moderated Regression Analysis 
Coefficients
a
 
Model 
Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
T Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) -12.026 5.092  -2.362 .020 
Stres Kerja .573 .160 1.201 3.577 .001 
Conscientiousness 1.183 .136 1.215 8.721 .000 
Stres 
Kerja*Conscientiosness 
.114 .004 1.397 3.509 .001 
a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan     
Sumber: Output SPSS 21 (Data Primer diolah 2019) 
Berdasarkan hasil pengolahan data pada tabel 4.15 diperoleh hasil 
persamaan regresi sebagai berikut: 
Y = -12.026 + 0.573 X + 1.183 Z + 0.114 X*Z 
Persamaan Moderated Regression Analysis (MRA) tersebut dapat 
diinterpretasikan sebagai berikut: 
1) Nilai konstanta sebesar -12.026 menyatakan bahwa jika variabel stres 
kerja dianggap konstan, maka kinerja karyawan bernilai -12.026. 
2) Koefisien regresi linear untuk variabel stres kerja sebesar 0.573 artinya 
jika nilai stres kerja meningkat 1% maka nilai variabel kinerja karyawan 
juga akan meningkat sebesar 0.573. Arah hubungan antara stres kerja dan 
kinerja karyawan searah (+), dimana meningkatnya stres kerja akan 
meningkatkan pula kinerja seorang karyawan. 
3) Koefisien regresi linear untuk variabel conscientiousness sebesar 1.183 
artinya jika nilai conscientiousness meningkat 1% maka nilai variabel 
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kinerja karyawan juga akan meningkat sebesar 1.183. Arah hubungan 
antara conscientiousness dan kinerja karyawan searah (+), dimana 
meningkatnya nilai conscientiousness maka kinerja karyawan juga ikut 
meningkat.  
4) Uji Interaksi atau Uji Moderated Regression Analysis (MRA) Adalah Uji 
dari aplikasi analisis regresi linear dimana persamaannya mengandung 
interaksi (perkalian dua/lebih variabel independen). Koefisien regresi 
interaksi sebesar 0.114 artinya jika nilai conscientiousness meningkat 1% 
maka nilai variable kinerja karyawan juga akan meningkat sebesar 0.114. 
b. Koefisien Determinasi (R2) 
Koefisien determinasi (R
2
) pada intinya mengukur seberapa jauh 
kemampuan model dalam menerangkan variasi dependen. Nilai koefisien 
determinasi adalah antara nol dan satu. Nilai R
2
 yang kecil berarti kemampuan 
variabel independen dalam menjelaskan variasi variabel dependen sangat terbatas. 
Adapun hasil pengujiannya sebagai berikut: 
Tabel 4.16 
Hasil Koefisien Determinasi Persamaan I 
Model Summary 
Model R R Square 
Adjusted R 
Square 
Std. Error of the 
Estimate 
1 .319
a
 .102 .094 4.40707 
a. Predictors: (Constant), Stres Kerja  
Sumber: Output SPSS 21 (Data Primer diolah 2019) 
 
Berdasarkan hasil uji koefisien determinasi untuk persamaan regresi linear 
sederhana pada tabel 4.16 angka Adjusted R Square menunjukkan koefisien 
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determinasi atau peranan variance (variabel independen dalam hubungan dengan 
variabel dependen) dengan angka Adjusted R Square sebesar 0.094 menunjukkan 
bahwa 9,4% variabel kinerja karyawan yang bisa dijelaskan oleh variabel stres 
kerja, sisanya 90,6 % kinerja karyawan dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak 
diteliti. 
Tabel 4.17 
Hasil Koefisien Determinasi Persamaan II 
Model Summary 
Model R R Square 
Adjusted R 
Square 
Std. Error of the 
Estimate 
1 .810
a
 .655 .647 2.75300 
a. Predictors: (Constant), Stres Kerja*Conscientiosness, 
Conscientiousness, Stres Kerja 
Sumber: Output SPSS 21 (Data Primer diolah 2019) 
Berdasarkan hasil uji koefisien determinasi untuk persamaan regresi 
moderated regression analysis seperti pada tabel 4.17 angka Adjusted R Square 
sebesar 0,647 menunjukkan bahwa kinerja karyawan bisa dijelaskan oleh variabel 
interaksi, stres kerja, dan conscientiousness sebesar 64,7% sisanya 35,3% 
dijelaskan oleh faktor lain yang dari luar model penelitian ini. 
Berdasarkan hasil uji koefisien determinasi untuk dua persamaan diatas 
menunjukkan bahwa R square sebesar 0.102 atau 10,2 % dan setelah adanya 
variabel moderasi angka R square mengalami peningkatan sebesar 0.655 atau 
65,5 %. Dengan melihat hasil diatas, dapat disimpulkan bahwa dengan adanya 
Conscientiousness (Variabel Moderating) akan dapat memperkuat hubungan Stres 
Kerja terhadap Kinerja Karyawan. 
c. Uji Simultan (Uji F) 
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Uji F dilakukan untuk mengetahui pengaruh variabel independen (stres 
kerja dan conscientiousness) secara simultan terhadap perubahan nilai variabel 
dependen (kinerja karyawan) dengan hasil pengujian sebagai berikut: 
Tabel 4.18 
Hasil Uji F 
ANOVA
b
 
Model Sum of Squares Df Mean Square F Sig. 
1 Regression 1672.704 3 557.568 73.568 .000
a
 
Residual 879.162 116 7.579   
Total 2551.867 119    
a. Predictors: (Constant), Stres Kerja*Conscientiosness, Conscientiousness, Stres Kerja 
b. Dependent Variable: Kinerja Karyawan    
Sumber: Output SPSS 21 (Data Primer diolah 2019) 
 
1. Berdasarkan output SPSS tabel ANOVA diatas diperoleh nilai sig. sebesar 
0,000. Berdasarkan pengambilan keputusan dilihat dari nilai sig. jika nilai 
sig < 0,05 maka variabel independen memiliki pengaruh simultan atau 
memiliki pengaruh secara bersama-sama terhadap variabel dependen. Dari 
tabel diatas diperoleh nilai sig. sebesar 0,000<0,05. Maka dapat 
disimpulkan bahwa hipotesis diterima yang artinya variabel stres kerja (X) 
dan conscientiousness (Z) berpengaruh secara simultan terhadap kinerja 
karyawan pada PT Industri Kapal Indonesia (Persero). 
2. Berdasarkan perbandingan nilai F hitung dan F tabel diperoleh nilai F 
sebesar 73.568. Sesuai dengan pengambilan keputusan dalam uji F 
simultan jika nilai Fhitung > Ftabel maka variabel independen dalam 
penelitian memiliki pengaruh secara simultan terhadap variabel dependen. 
Untuk mengetahui nilai F tabel maka menggunakan rumus (K ; n-K), K=2, 
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n=120 maka K ; n-K = 2 ; 120–2: (118) diperoleh nilai Ftabel sebesar 3.070. 
Karena nilai Fhitung sebesar 73.568 > Ftabel 3.070 maka sesuai dengan dasar 
pengambilan keputusan Ftabel artinya variabel stres kerja (X) dan 
conscientiousness (Z) berpengaruh secara simultan terhadap kinerja 
karyawan pada PT Industri Kapal Indonesia (Persero). 
d. Uji Parsial (Uji t) 
Uji t dilakukan untuk menunjukkan seberapa jauh pengaruh variabel 
independen secara individual dalam menerangkan variasi variabel dependen. 
Pengujian ini dilakukan dengan membandingkan thitung dengan ttabel pada taraf 
nyata    0,05. Apabila hasil perhitungan thitung lebih besar dari ttabel (thitung > ttabel) 
atau probabilitas kesalahan lebih kecil dari 5% (sig.<0,05) maka dapat dinyatakan 
bahwa X berpengaruh terhadap Y. Dengan hasil pengujian sebagai berikut: 
Tabel 4.19 
Hasil Uji Parsial (Uji t) Persamaan I 
Coefficients
a
 
Model Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. 
B Std. Error Beta 
1 
(Constant) 5,997 2,206  2,719 ,008 
Stres Kerja -,050 ,025 -,112 -1,962 ,052 
a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan 
Sumber: Output SPSS 21 (Data Primer diolah 2019) 
Dari hasil analisis uji hipotesis (uji t) pada tabel 4.19 menunjukkan thitung 
sebesar -1,962 dengan nilai signifikansi 0.052 (signifikan) dan koefisien regresi 
sebesar -0,050. Hal ini berarti bahwa stres kerja mempunyai pengaruh terhadap 
kinerja karyawan. 
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Tabel 4.20 
Hasil uji t Persamaan II 
Coefficients
a
 
Model 
Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
T Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) -12.026 5.092  -2.362 .020 
Stres Kerja .573 .160 1.201 3.577 .001 
Conscientiousness 1.183 .136 1.215 8.721 .000 
Stres 
Kerja*Conscientiosness 
.114 .004 1.397 3.509 .001 
a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan     
Sumber: Output SPSS 21 (Data Primer diolah 2019) 
Berdasarkan hasil uji signifikansi nilai t seperti pada tabel 4.20 
menunjukkan bahwa variabel moderating yakni interaksi antara stres kerja dengan 
conscientiousness menunjukkan nilai thitung sebesar 3.509 dengan tingkat 
signifikan 0.001 lebih kecil dari 0.05. Hal ini berarti bahwa kehadiran 
conscientiousness yang memoderasi hubungan stres kerja terhadap kinerja 
karyawan mampu untuk meningkatkan atau memperkuat kinerja karyawan. 
E. Pembahasan Hasil Penelitian 
1. Pengaruh stres kerja terhadap kinerja karyawan pada PT Industri Kapal 
Indonesia (Persero) 
Dari analisis hasil penelitian dan pembahasan yang telah dilakukan, maka 
dapat diketahui bahwa variabel stres kerja berpengaruh terhadap variabel kinerja 
karyawan. Hal ini dibuktikan dengan uji t yang menunjukkan taraf signifikansi 
lebih kecil. Penelitian ini berarti mendukung hipotesis yang diajukan bahwa “stres 
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kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada PT Industri Kapal Indonesia 
(Persero)”  
Oleh karena itu, hasil dari penelitian yang dilakukan dengan uji t dan juga 
sesuai dengan jawaban dari responden pada PT Industri Kapal Indonesia (Persero) 
menunjukkan bahwa adanya pengaruh antara stres kerja terhadap kinerja 
karyawan. Namun dalam hal ini pengaruhnya sangat kecil dan berpengaruh 
negatif. Pengaruh negatif ini bermakna semakin tinggi stres kerja seorang 
karyawan maka akan berpengaruh terhadap menurunnya kinerja karyawan, 
begitupun sebaliknya semakin menurunnya stres kerja seorang karyawan maka 
akan berpengaruh terhadap peningkatan kinerja karyawan. 
Alasannya dapat terlihat pada kuesioner yang diajukan kepada 120 
responden dengan mayoritas menjawab setuju. Hal ini berarti indikator yang 
terdapat dalam stres kerja berpenagruh terhadap kinerja karyawan dalam bekerja. 
Semakin tinggi stres yang dirasakan karyawan maka semakin tinggi pula resiko 
yang dihadapi yang dapat menimbulkan hasil positif maupun negatif yang dapat 
mempengaruhi kinerja karyawan. 
Stres kerja sangat berpengaruh terhadap kinerja karyawan karena dapat 
menghambat kinerja perusahaan. Karyawan dengan tingkat stres kerja yang tinggi 
akan berakibat buruk terhadap pekerjaannya dan sangat beresiko terhadap 
perusahaan karena tidak diimbangi dengan tanggung jawab serta nilai-nilai untuk 
melaksanakan semua peraturan yang ada di perusahaan tersebut. Karyawan yang 
sering mengalami stres kerja tidak dapat mengatur waktu serta adanya desakan 
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waktu, adanya tekanan yang berlebihan seperti tumpukan pekerjaan sehingga 
dapat menurunkan kinerja karyawan. 
Stres dalam Islam bukanlah sesuatu yang harus ditakuti atau dihindari. 
Namun Islam mengajarkan kepada manusia bahwa tututan atau ujian hidup ini 
merupakan sesuatu yang harus dijalani sebagai bagian dari proses kehidupan itu 
sendiri. Allah berfirman dalam surah Al – Ankabuut/29: 2-3 
                         
                    
Terjemahnya: 
Apakah manusia itu mengira bahwa mereka dibiarkan saja dengan 
mengatakan: “Kami telah beriman”, sedang mereka tidak diuji lagi (2) Dan 
sesungguhnya Kami telah menguji orang-orang yang sebelum mereka, maka 
sesungguhnya Allah mengetahui orang-orang yang benar dan sesungguhnya 
Dia mengetahui orang-orang yang dusta (3)”.62 
 Pada ayat ini mengemukakan bahwa ujian yang mesti mereka tempuh itu 
bermacam-macam. Umpamanya perintah berhijrah, berjihad dijalan Allah, 
mengerjakan  tugas-tugas dalam rangka menegakkan taat kepada Allah, dan 
bermacam-macam  musibah. Semua cobaan itu dimaksudkan untuk menguji 
siapakah diantara mereka yang sungguh–sungguh beriman dengan ikhlas dan 
siapa yang berjiwa munafik. Begitu pula untuk mengetahui apakah mereka 
termasuk orang yang kokoh pendiriannya atau orang yang masih bimbang dan 
ragu sehingga iman mereka masih rapuh. 
                                                             
62 Departemen Agama RI, Alquraan Al Karim dan Terjemahan. Bandung, Jabal, 2014 
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Orang-orang yang beriman dan berpegang teguh dengan keimanannya 
akan menghadapi berbagai macam penderitaan dan kesulitan. Mereka sabar dan 
tabah menahan penderitaan itu. Demikianlah umpamanya Bani Israil yang 
berimab, setelah diuji oleh Allah dengan berbagai macam siksaan yang diberikan 
Fir’aun kepadanya. Umat Nabi Isa as yang beriman juga tidak luput dari azab dan 
kesengsaraan. Semuanya menjadi contoh dan pelajaran bagi umat beragama Islam 
ini. Diriwayatkan oleh Bukhari, Abu Daud dan Nasa’i bahwa suatu waktu pernah 
para sahabat mengadu penderitaan mereka kepada Rasulullah tentang penderitaan 
yang dialaminya. Rasulullah hanya menjawab: “Orang-orang sebelum kamu juga 
mengalami hal seperti ini, bahkan lebih hebat lagi.
63
 
Melihat penjelasan tafsir di atas sudah seharusnya sebagai seorang Muslim 
yang beriman, stres kerja bukanlah masalah yang besar dan menjadi problema 
kehidupan yang berkepanjangan. Namun stres yang dihadapi di dunia pekerjaan 
harus dijadikan sebagai sarana mendekatkan diri kepada Allah agar dapat 
terhindar dari beban dan pikiran yang berat serta dapat dijadikan sebagai sebuah 
proses kehidupan agar kita menjadi lebih matang menghadapi kehidupan di dunia 
dan juga di akhirat. 
Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa berdasarkan pengujian 
terhadap 120 responden karyawan PT Industri Kapal Indonesia (Persero) adanya 
bukti untuk menerima H1 bahwa terdapat pengaruh negatif antara stres kerja 
terhadap kinerja karyawan pada PT Industri Kapal Indonesia (Persero). Hal ini 
sejalan dengan penelitian terdahulu yang dilakukan sebelumnya yang disimpulkan 
                                                             
63 Departemen Agama RI, Al Qur’an dan Tafsirnya Jilid VIII, h. 256-257. 
78 
 
    
 
bahwa stres kerja individu dan stres kerja organisasi secara simultan berpengaruh 
positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. 
2. Pengaruh stres kerja terhadap kinerja karyawan yang dimoderasi oleh 
conscientiousness pada PT Industri Kapal Indonesia (Persero) 
Dari hasil pengujian yang menunjukkan bahwa H2 variabel 
conscientiousness memiliki pengaruh yang memperkuat hubungan variabel stres 
kerja terhadap kinerja karyawan. Berdasarkan hasil penelitian tersebut 
membuktikan bahwa stres kerja serta conscientiousness akan mempengaruhi 
kinerja karyawan pada PT Industri Kapal Indonesia (Persero). Dengan demikian 
maka hipotesis pertama (H2) diterima. Hasil pengujian ini sejalan dengan hasil 
penelitian Shabrina dan Yurnalis pada tahun 2016, dengan hasil penelitian bahwa 
challenge stressors dengan conscientiousness sebagai variabel moderasi 
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan PT. PLN (Persero) Area Banda 
Aceh. 
Adapun alasan pendukung stres kerja berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap kinerja karyawan pada PT Industri Kapal Indonesia (Persero) jika 
dimoderasi oleh conscientiousness karena karyawan yang memiliki sifat 
conscientiousness memiliki banyak nilai prestasi yang terkait, seperti rasa 
keberhasilan, dan cenderung menghabiskan upaya untuk mengatasi berbagai 
macam masalah yang berhubungan dengan pekerjaan yang mereka hadapi. Faktor 
conscientiousness merupakan faktor yang menggambarkan perilaku pencapaian 
tujuan dan kemampuan mengendalikan dorongan yang diperlukan dalam 
kehidupan sosial. Dengan demikian ketika karyawan mengalami stres kerja, orang 
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yang conscientiousness, dimana dimensi ini dimiliki oleh individu yang 
cenderung lebih berhati-hati dalam melakukan suatu tindakan atau penuh 
pertimbangan dalam mengambil sebuah keputusan, teratur serta mementingkan 
pencapaian prestasi akan mengalokasikan lebih banyak sumber daya. Misalnya, 
lebih banyak menghabiskan waktu dan energi yang mereka miliki dalam 
menghadapi stres tersebut, dalam rangka memenuhi persyaratan kinerja karyawan 
dan mendapatkan prestasi, sehingga menyebabkan kinerja yang lebih baik. 
Jika dalam melaksanakan pekerjaan, seorang karyawan memiliki 
kedisiplinan dan tanggung jawab yang tinggi serta mampu mengelola pekerjaan 
dengan baik, maka sifat kepribadian conscientiousness yang dimiliki karyawan 
justru akan memperkuat kinerja seorang karyawan yang disebabkan oleh stres 
dalam melakukan pekerjaan yang ditugaskan. 
 
 
 
 
80 
 
BAB V 
PENUTUP 
A. Kesimpulan  
Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan oleh peneliti dengan judul 
“Pengaruh Stres Kerja Terhadap Kinerja Karyawan dengan Conscientiousness 
Sebagai Variabel Moderating Pada PT Industri Kapal Indonesia (Persero)”, maka 
dapat ditarik kesimpulan sebagai berikut: 
1. Variabel stres kerja berpengaruh negatif dan signifikan terhadap kinerja 
karyawan. Semakin tinggi stres kerja seorang karyawan maka akan 
berpengaruh terhadap menurunnya kinerja karyawan, begitupun 
sebaliknya semakin menurunnya stres kerja seorang karyawan maka akan 
berpengaruh terhadap peningkatan kinerja karyawan. 
2. Variabel stres kerja, conscientiousness berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap kinerja karyawan dan conscientiousness memoderasi hubungan 
antara stres kerja dengan kinerja karyawan. Ini berarti bahwa dengan 
adanya conscientiousness dapat memperkuat kinerja karyawan akibat dari 
stres kerja. Pengaruh conscientiousness terhadap hubungan stres kerja 
dengan kinerja karyawan maka akan meningkatkan kinerja karyawan.  
B. Saran 
Penulis menyadari bahwa penelitian ini masih jauh dari kata sempurna, 
oleh sebab itu penulis berharap kepada penelitian selanjutnya untuk lebih 
menyempurnakan hasil penelitian ini yang tentunya merujuk pada hasil penelitian 
yang sudah ada dengan harapan supaya penelitian yang dihasilkan dapat lebih 
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baik dari sebelumnya. Melalui tahapan analisis dari penelitian ini maka dapat 
diberikan sara sebagai berikut: 
1. Bagi PT Industri Kapal Indonesia (Persero) agar tetap memaksimalkan 
nilai perusahaan yang bergerak dibidang industri perkapalan dan tetap 
memberikan reward kepada keryawan yang bekerja pada perusahaan 
secara maksimal serta memperhatikan keluhan-keluhan dari karyawan 
agar karyawan lebih bersemangat, berdedikasi terhadap perusahaan, 
antusias dan merasa dihormati dan dihargai sehingga ia lebih 
meningkatkan kontribusi kinerja karyawan yang mengarah pada 
peningkatan mutu dan nilai perusahaan tetap terjaga. 
2. Bagi peneliti diharapkan penelitian ini dapat dimanfaatkan dengan sebaik 
mungkin untuk rujukan penelitian selanjutnya yang berhubungan dengan 
sumber daya manusia. 
3. Peneliti selanjutnya hendaknya menambah variabel lain, sehingga peneliti 
selanjutnya dapat melihat variabel-variabel lain yang dapat berpengaruh 
terhadap kinerja karyawan, sehingga hasil penelitian selanjutnya dapat 
menjelaskan masalah dengan porsi yang lebih besar. 
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Lampiran 1: 
Kuesioner Penelitian 
Assalamualaikumwarahmatullahi. Wr. Wb. 
Bapak/Ibu/Sdr/I yang saya hormati, saya mahasiswa Universitas Islam 
Negeri (UIN) Alauddin Makassar sedang melakukan penelitian di kantor PT 
Industri Kapal Indonesia (Persero). Penelitian yang saya lakukan berjudul 
“Pengaruh Stres Kerja terhadap Kinerja Karyawan dengan Conscientiousness 
sebagai Variabel Moderasi pada PT Industri Kapal Indonesia (Persero). Penelitian 
ini merupakan rancangan dalam pembuatan skripsi. 
 Saya memohon kesediaan Bapak/Ibu/Sdr/i untuk meluangkan waktu 
sejenak guna mengisi angket (kuesioner) ini. Saya berharap Bapak/Ibu/Sdr/i 
menjawab dengan  leluasa, sesuai dengan apa yang Bapak/Ibu/Sdr/i rasakan, 
lakukan dan alami, bukan apa yang seharusnya  atau  yang  ideal. Bapak/Ibu/Sdr/i 
diharapkan  menjawab  dengan  jujur  dan terbuka,  sebab  tidak  ada  jawaban  
yang  benar  atau  salah.  Sesuai dengan kode etik penelitian, saya menjamin 
kerahasiaan semua data. Kesediaan Bapak/Ibu/Sdr/i mengisi angket ini adalah 
bantuan yang tak ternilai bagi saya.  Akhirnya, saya sampaikan terima kasih atas 
kerjasamanya. 
Petunjuk Pengisian 
Bapak/Ibu/Sdr/i Sesuai dengan yang Bapak/Ibu/Sdr/i ketahui, berilah 
penilaian terhadap diri anda sendiri dengan jujur dan apa adanya berdasarkan 
pertanyaan atau pernyataan dibawah ini dengan cara memberi tanda checklist (√) 
salah satu dari lima kolom, dengan keterangan sebagai berikut: 
SS : Sangat Setuju 
S : Setuju 
K : Kurang Setuju 
TS : Tidak Setuju 
STS : Sangat Tidak Setuju 
 
Identitas Responden 
Nama (Boleh Menggunakan Inisial) : 
Jenis Kelamin    :  L  /  P  *Lingkari salah satu 
Umur     : 
Pendidikan Terakhir   : 
Masa Kerja    : 
 
 
 
 
    
 
1. Variabel Stres Kerja (X) 
 
No PERTANYAAN SS S K TS STS 
 PERILAKU PRIBADI      
1 Apakah anda pernah merasa tidak 
memahami dengan jelas apa yang 
diharapkan dari pekerjaan yang anda 
lakukan ? 
     
2 Apakah anda pernah merasa pekerjaan 
yang ditemui membosankan dan 
berulang-ulang ? 
     
 DUKUNGAN SOSIAL      
3 Apakah anda pernah merasa kurangnya 
keamanan kerja yang  dimiliki ? 
     
4 Apakah anda pernah merasa rekan kerja 
disekeliling banyak yang kurang 
mendukung pekerjaan anda ? 
     
 KONFLIK PERAN      
5 Apakah anda pernah merasa sering 
terjebak diantara tuntutan yang 
bertentangan dengan atasan anda ? 
     
6 Apakah anda pernah merasa bertentangan 
pendapat dengan rekan kerja ? 
     
 LINGKUNGAN BURUK      
7 Apakah anda pernah merasa lingkungan 
tempat anda bekerja tidak kondusif ? 
     
8 Apakah anda pernah merasa penataan 
ruang kerja di kantor anda tidak tertata 
dengan rapi ? 
     
 BEBAN KERJA      
9 Apakah anda pernah merasa terlalu 
banyak pekerjaan yang harus anda 
kerjakan pada jam kerja ? 
     
10 Apakah anda pernah merasa pekerjaan 
yang anda lakukan beresiko tinggi ? 
     
 SITUASI RUMAH DAN 
PEKERJAAN 
     
11 Apakah anda pernah merasa tidak 
didukung oleh keluarga ?  
     
12 Apakah anda merasa pengabdian kepada 
instansi bertentangan dengan waktu 
bersama keluarga ? 
     
 
 
 
    
 
2. Variabel Kinerja Karyawan (Y) 
 
No PERNYATAAN SS S K TS STS 
 KUANTITAS      
1 Saya selalu mampu mengerjakan 
pekerjaan meskipun ada kesulitan.   
     
2 Saya selalu menyelesaikan pekerjaan 
sesuai dengan target yang sudah 
ditetapkan. 
     
 KUALITAS      
3 Saya mengerjakan semua pekerjaan 
sesuai dengan SOP yang ditentukan. 
     
 KEHANDALAN      
4 Saya merasa pekerjaan saya sudah 
sesuai dengan skill yang saya miliki. 
     
5 Saya memiliki kemampuan dalam 
menyelesaikan pekerjaan yang 
memberikan manfaat terhadap 
organisasi. 
     
 KEHADIRAN      
6 Saya selalu masuk kerja pada hari kerja 
kecuali ada hal diluar dugaan. 
     
7 Saya selalu mengikuti rapat.      
 KEMAMPUAN BEKERJA SAMA      
8 Saya dapat bekerjasama dengan rekan 
kerja dalam hal melaksanakan tugas dan 
kewajiban. 
     
 
3. Variabel Conscientiousness (Z) 
 
No PERNYATAAN SS S K TS STS 
 SELF-DISCIPLINE (Disiplin Diri)      
1 Saya selalu disiplin dan tidak suka 
menunda pekerjaan sehingga tugas yang 
diberikan selesai tepat pada waktunya. 
     
2 Saya tekun dan teliti dalam 
menyelesaikan tugas/pekerjaan. 
     
 DUTIFULNESS (Tanggung Jawab)      
3 Saya merasa memiliki banyak tanggung 
jawab yang melebihi kemampuan saya 
dalam pekerjaan. 
     
 CAUTIOUSNESS (Kehati-hatian)      
4 Saya selalu berpikir sebelum mengambil 
tindakan atau keputusan. 
     
 
 
    
 
 ORDERLINESS (Keteraturan)      
5 Setiap tugas yang diberikan perlu 
direncanakan secara maksimal. 
     
6 Saya melakukan pekerjaan secara tepat 
dan cermat. 
     
 SELF-EFFICACY (Kecukupan Diri)      
7 Saya mampu menyelesaikan 
tugas/pekerjaan secara individu maupun 
kelompok. 
     
8 Saya merasa bahwa pekerjaan saya 
memuaskan pimpinan. 
     
 ACHIEVEMENT STRIVING 
(Keinginan untuk Berprestasi) 
     
9 Saya berusaha mendapatkan hasil yang 
maksimal disetiap tugas/pekerjaan yang 
di lakukan. 
     
 
 
 
 
 
 
 
 
    
 
 
 
 
 
    
 
 
 
 
 
    
 
Lampiran 3: 
Uji Validitas dan Uji Reabilitas 
Hasil Pengujian Validitas 
Variabel Item r-hitung r-tabel Keterangan 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Stres Kerja (X) 
X1 0.611 0,179 Valid 
X2 0,669 0,179 Valid 
X3 0,736 0,179 Valid 
X4 0,771 0,179 Valid 
X5 0,725 0,179 Valid 
X6 0,750 0,179 Valid 
X7 0,806 0,179 Valid 
X8 0,674 0,179 Valid 
X9 0,638 0,179 Valid 
X10 0,668 0,179 Valid 
X11 0,720 0,179 Valid 
X12 0,685 0,179 Valid 
 
 
 
 
 
 
Kinerja Karyawan 
(Y) 
Y1 0,758 0,179 Valid 
Y2 0,801 0,179 Valid 
Y3 0,739 0,179 Valid 
Y4 0,705 0,179 Valid 
Y5 0,767 0,179 Valid 
Y6 0,750 0,179 Valid 
Y7 0,684 0,179 Valid 
 
 
    
 
Y8 0,724 0,179 Valid 
 
 
 
 
 
 
Conscientiousness 
(Z) 
Z1 0,709 0,179 Valid 
Z2 0,768 0,179 Valid 
Z3 0,562 0,179 Valid 
Z4 0,728 0,179 Valid 
Z5 0,733 0,179 Valid 
Z6 0,758 0,179 Valid 
Z7 0,681 0,179 Valid 
Z8 0,704 0,179 Valid 
Z9 0,666 0,179 Valid 
 
Hasil Pengujian Realibilitas 
Variabel Cronbach’s Alpha N of Items 
Stres Kerja (X) 0,907 12 
Kinerja karyawan (Y)  0,883 8 
Conscientiousness (Z) 0,867 9 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
    
 
Lampiran 4: 
Uji Asumsi Klasik 
Hasil Uji Normalitas 
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 
  Unstandardized 
Residual 
N 120 
Normal Parameters
a
 Mean .0000000 
Std. Deviation 4.38851328 
Most Extreme Differences Absolute .092 
Positive .055 
Negative -.092 
Kolmogorov-Smirnov Z 1.012 
Asymp. Sig. (2-tailed) .257 
a. Test distribution is Normal. 
 
Hasil Uji Multikolinearitas 
Coefficients
a
 
Model Unstandardized 
Coefficients 
Standardize
d 
Coefficients 
t Sig. Collinearity 
Statistics 
B Std. Error Beta Toleranc
e 
VIF 
1 
(Constant) 5,997 2,206  2,719 ,008   
Stres Kerja -,050 ,025 -,112 -1,962 ,052 ,989 1,011 
Conscientiounes ,775 ,056 ,797 13,950 ,000 ,989 1,011 
a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan 
 
 
 
 
 
 
    
 
Hasil Uji Heteroskedastisitas 
Coefficients
a
 
Model 
Unstandardized Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 4.319 1.508  2.863 .005 
Stres Kerja .019 .021 .092 .942 .348 
Conscientiousness -.082 .042 -.191 -1.958 .053 
a. Dependent Variable: RES2 
 
Hasil Uji Autokorelasi 
Model Summary
b
 
Model R R Square Adjusted R 
Square 
Std. Error of the 
Estimate 
Durbin-Watson 
1 ,793
a
 ,629 ,622 2,861 2,658 
a. Predictors: (Constant), Conscientiounes, Stres Kerja 
b. Dependent Variable: Kinerja Karyawan 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
    
 
Lampiran 5: 
Uji Hipotesis 
Hasil Regresi Linear Sederhana 
Coefficients
a
 
Model Unstandardized Coefficients Standardized 
Coefficients 
T Sig. 
B Std. Error Beta 
1 
(Constant) 33,807 1,542  21,921 ,000 
Stres Kerja -,014 ,041 -,030 -,328 ,744 
a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan 
 
Hasil Moderate Regression Analysis 
Coefficients
a
 
Model 
Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
T Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) -12.026 5.092  -2.362 .020 
Stres Kerja .573 .160 1.201 3.577 .001 
Conscientiousness 1.183 .136 1.215 8.721 .000 
Stres 
Kerja*Conscientiosness 
.114 .004 1.397 3.509 .001 
a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan     
 
 
Hasil Koefisien Determinasi Persamaan I 
Model Summary 
Model R R Square 
Adjusted R 
Square 
Std. Error of the 
Estimate 
1 .319
a
 .102 .094 4.40707 
a. Predictors: (Constant), Stres Kerja  
 
 
 
 
 
 
 
 
    
 
Hasil Koefisien Determinasi Persamaan II 
 
Model Summary 
Model R R Square Adjusted R Square 
Std. Error of the 
Estimate 
1 .810
a
 .655 .647 2.75300 
a. Predictors: (Constant), Stres Kerja*Conscientiosness, Conscientiousness, 
Stres Kerja 
 
Hasil Uji F 
ANOVA
b
 
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 Regression 1672.704 3 557.568 73.568 .000
a
 
Residual 879.162 116 7.579   
Total 2551.867 119    
a. Predictors: (Constant), Stres Kerja*Conscientiosness, Conscientiousness, Stres Kerja 
b. Dependent Variable: Kinerja Karyawan    
 
Hasil Uji Parsial (Uji t) Persamaan I 
Coefficients
a
 
Model Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. 
B Std. Error Beta 
1 
(Constant) 5,997 2,206  2,719 ,008 
Stres Kerja -,050 ,025 -,112 -1,962 ,052 
a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
    
 
Hasil uji t Persamaan II 
Coefficients
a
 
Model 
Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
T Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) -12.026 5.092  -2.362 .020 
Stres Kerja .573 .160 1.201 3.577 .001 
Conscientiousness 1.183 .136 1.215 8.721 .000 
Stres 
Kerja*Conscientiosness 
.114 .004 1.397 3.509 .001 
a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan     
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